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I N T R O D U C C I O N  

En esta  investigaci6n  se  intenta examinar si los progra- 

mas de “Renovacibn Moral“ que e l  Gobierno Federal ha realiza- 

do, repercuten en la  actitud  del Servidor  PQblico. La vali-- 

dez  de los programas  debe ser entendida 9610 cuando modifica 

en alguna fonna la  actitud y el   comportdento  del  empleado - 
pdblico en e l  desempefio  de sus  labores. 

ii Diversos  autores  se han preocupado por establecer mecanis 

mos G e  apoyen e l  desenvolvimiento ef iciente  de los hombres en 

las organizaciones en las  que realiza  .ma actividad  existe -- 
tambien material acumulado  de estudios sobre l a  conducta de - 
los  individuos, en los cuales  sistematica y tebricamente  resu- 

men aspectos  particulares de esa conducta. 

_it 

Este  estudio  se  limita a l a  comprensi6n  de las  circunstag 

cias que se reflejan en l o s  Servidores P d b l i c o s  a rafz de la  - 
implantacibn o adaptacidn de los programas  que existen de  “Re- 

novacibn Mokal’ . Debido a que e l  aparato gubernamental es muy 

grande,  se extrajo y analizd chicamente una muestra de los ser 

vidores  pdblicos que  dependen  de la  Secretarla de Energfa, Mi- 

nas e  Induktria  Paraestatal. 

. L  E l  proceso hist6rico’impone  a todo ser humano a realizar 

una serie de actividades englobadas  a una determinada circuns- 

tancia, se ha tratado de identificar que es l o  que motiva  a -- 
los hombres a  actuar; no se puede delimitar concretamente - -- 
puesto que, e l  comportamiento humano es muy complejo y mmpli- 
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cado  para que  se pueda  explicar  con  facilidad.  El  grado  rela- 

tivo  de  importancia de los  diversos  conceptos de Motivaci6n  se 

considera  por lo comtín, que en la  mayorfa de los casos el ele- 

mento  motivacional mds importante varla de persona a persona y 

de situacidn a sltuacidn. \ 
/ 

I- Es diffcil  definir el concepto de ~otivacidn por  diversas 
razones,  este  termino  se usa de  varias  maneras,  sin  embargo el 

problema es tebrico, no semdntico. En  general se  piensa  que - 
la conducta es motivada,  cuando  existen  aspectos y variaciones 

internas  positivas del comportamiento externo de  una  persona. 

~l conocimiento  de la ciencia de la  conducta,  ha introd: 

cid0  al  homBre  en la Msqueda  de gulas de  accidn,  que lo con-- 

duzcan a un cambio  en la actitud-comportamiento  de  individuo - 
ante  el  irremediable  papel  que  juega  en el mecanismo de la pro 

duccidn . 
LJ sistema  global  de  representaciones es un elemento y un 

conocimiento  de  la  realidad,  el cual refleja  diferentes apre-- 

ciaciones  del  ser  humano  en el desempeño de las  tareas encomen 

dadas  dentro  del  proceso  de  trabajo.  Las  Teorfas  Motivaciona- 

les  que  estudian  una o varias  partes del sistema  global  de re- 

presentaciones  nos  proveen  de  elementos y conocimientos especl 

ficos  de  una  conducta  mbs o menos  generalizada de la  actitud 

que en determinadas  clrcunstancias el ser  humano  ubica y repi- 

te  ante  ciertos  sucesos de la vida  diaria. 

Las  Teorfas  Motivacionales  se  apoyan  fundamentalmente  en 



l a  importancia de conocer e l  resorte que impulsa ese comporta-- 

miento humano y l a  de esquematizar diversas  actitudes dentro de 

un marco general adecuado para e l  desempeño especffico de  una - 
activtdad. Es entonces que las  Teorfas  Motivacionales compren- 

derlan  todas  aquellas  acciones  orientadas  a i n f l u i r  de alguna - 
forma  en l a  actitud-comportamiento del  individuo.  Estas  accio- 

nes pueden'orientarse  a  corregir  la  ineficiencia o negligencia; 

siempre que  por l a  implementacidn de las  mismas se avizore una 

mayor receptividad para cambios positivos  .futuros  del Servidor 

Pdblico; promoviendo asf l a  erradicaci6n de  conductas negativas 

o inconvenientes. J 
La Zdeologla que reviste a l  ser humano acorde  a  sus  activi- 

dades y prtlcticas, que en sentido  extricto impregna e l  comporta 

miento del  hombre, es  otro aspecto que no se debe olvidar den-- 

tro de l a  "Renovaci6n Moral",  puesto que los Servidores Pdbli--  

cos  tienen que aoiaptarse a una prsctica  positiva. Es asf tam-- 

bien que  en  forma general  se marca como la   total   visi6n de un - 
grupo humano,  que en este caso serla  la de los Servidores PtiblL 

cos o sea, *una concepcidn del  mundo que se manifiesta  impllci- 

tamente en e l  arte, en e l  derecho, en la  actividad econdmica, - 
en todas l a s  manifestaciones de la  vida  individual  colectiva" 

Ademas  puede contener  elementos de conocimiento, en los que prg 

dominan aquellos elementos que tienen  la funci6n de adaptacidn 

de' l a  realidad. 'En esta adaptacibn e l  hombre recorre una serie 

1 Torres, Cristina.  Reflexiones sobre e l  Materialismo Histdri- 
co p. 93.  
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de acclones las  cuales deben ser  dgrigidas adecuadaniente para 

"e funcionen  de una manera deterpinada. 

E l  e s t i l o  de direccidn que se pretende que los aparatos - 
gubernamentales deben emprender y que es  elemento  de numerosas 

discuciones, adecuado a l a  realidad,  contribuirfa a crear,  mo- 

d i f i h r  y alterar  las  tendencias del individuo,  por mediaci6n 

de ama actitud motivadora a l  cambio. 

El plknteamiento da este astudio se basa en e l  proceso em_ 

prendido  para "despertar la accidn,  sostener l a  actividad en - 
progreeo y regular e l  p t r 6 n  &e actividad" (2) ; e l  Estado por - 
mnducto de sus dirigentes formula una ser ie  de afirmaciones - 

' de contenido  ideol8gico y motivacional que se traduce en apli- 

cacidn mas o menos apropiada de cardcter  social. que contiene - 
la   es tructura   estata l ,  siendo Que 'no es  un poder  impuesto d e s  

de fuera de l a  sociedad; tampoco e s   l a  realidad de l a  idea mo- 

r a l  ( . . . I  es mbs bien un producto de l a  sociedad" (3)  

"EI Estado m i c a n o  que surge tras l a  m l u c i d n  (1910), 

señala un momento de i n f l e x i d n  de las  relaciones  entre  la  polL 
t i c a  y l a  Econoda, en e f e c t o   e l  nuew,--Estado emerge como em-- 

prokr io  ptlblico y como elemento clave que  impide directamente 

en l a  orientacibn  del proceso econdmicon . (4 ) 

Sin embargo cuando hablamos de intervencidn es ta ta l  en e l  

2 Coffer,  Psicologfa de l a  Motivacidn p.20 & 
3 &emin, V. EL 'Estado y l a  Revolucidn p.8 
I Leal, Juan Felipe. axico,  Estado,  Burocracia y Sindicatos 

p. 8 3  
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sistema econdmico  nos referimos S610 a la   po l f t i ca   econhica  - 
del Estado, o sea  a la acci6n  directa de Sste ademds de un sin_ 

nhero de actividades que realiza:  control  sobre e l  volumen y 

ritmo del  trabajo de los Servidores  Pdblicos,  reglamentacidn - 
de salarios,  creaci6n de  programas  que estimulen y 'orienten las 

acciones  del empleado federal en beneficio de l a  sociedad;  or- 

ganizacidn  educativa y de  empleo. 

Desde luego l o  que 6 s  atrae  nuestra  atencidn  es que l a  - 
accidn directa d e l  Estado  &opte l a  .forma empresarial, can to- 

das las  implicaciones que  de e l la   se  derivan. As$ pues, hay - 
que reconocer que l a  constitucidn de un Estado fuerte en lo  PO, 

l l t i c o  y lo econ6mic0, parece  ser una condici6n exigida por e l  

desarrollo  capitalista,  tardfo y subordinado, en ambos casos se 

observa una clara tendencia  hacia e l  reforzamiento del poder y 

de las  funciones,  adeds de estimular,  controlar y orientar  la  

producci6n de capital: marca l a  naturaleza de los nexos que se 

establecen  entre la Sociedad y e l  Estado, y pondera l a  signif& 

c a c i b - n s  .las  variadas  tendencias  ideo16gicas. 

Entendiendo a l a  Sociedad como "las  relaciones  sociales - 
que resultan  directamente  del comportamiento  de unos hombres - 
con respecto  a los dembs. Los aspectos  pollticos  afectan a la 

sociedad dentro de  su organizacidn y funcidn ya que los proce- 

sos y objetivos  del  sistema en su conjunto,  legitimizan e l  po- 

der y e l  cumplimiento de pollt icas con fines  colectivos, segdn 

los  valores  del  sistema  social que encierrab  nacidas de una au_ 

toridad  derivada de  una clase  particular.de formas institucio- 

http://particular.de
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nales de  importancia  primordial  para e l  control normativo  de - 
las  funciones po1fticas:en un sistema social y . l a  autorizacidn 

emanada a  traves de decisiones de la  colectividad que l e  pemL 

te  ordenar y  prohibir  las medidas relativas  a  situaciones par- 

ticulares. 

Es asf como l a  conducta de los  individuos con c i e r t o   f i n  

se entrelaza en el   desarrollo de las  relaciones  sociales- de -- 
produccibn,  ya que estas "determinan la  situacidn y e l  lugar - 
que  ocupan los hombre  en la  producci6n" ( 5 )  . 

Las formulas concretas  difieren mucho tanto como l a s  coa- 

l iciones  pollticas que estan actuando en cada caso, pero e l l o ,  

no invalida  la tendencla  señalada. De otra  parte, e l  Estado - 
Capitalista  tiende  a asumir una serie de actividades empresa-- 

r i a l e s  que ostentan  las lheas   centrales  de empresas privadas 

pero que de alguna forma manifiestan y adoptan e l  poder polf tL 

co adquirido. 

A continuacidn  destacaremos  algunos  puntos que  nos  han pa, 

recido  esenciales en un primer analisis  de l a  Administracidn - 
Ptlblica en M6xioo. 

Al estudiar  la Administraci8n Ptlblica  se puede ver que se 

trata de un aparato de Estado en donde se manejan y se adaptan 

tecnicas  especfficas de organizaci6~1,  direccidn, planeacidn y 

control con un a l t o  grado  de  homogeneidad. E l  analisis  hege-- 

5 Lange, Oscar. Economía PolZtica  p. 30 
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liano  concibe l a  Administracidn Píiblica  a manera  de puente en- 

t r e   e l  Estado y l a  Sociedad. 

E l  conjunto que constituye l a  Administracibn  Pdblica t i e -  

ne  una historia,  en e l la   es t&  inscr i tos   los  parbnetros de las  

polft icas econ6micas y sociales que e l  Estado ha seguido dura: 

t e  los dltimos  cincuenta aÍios y el papel que en dsta ha tocado 

cumplir a La accidn  empresarial de propio  Estado. Es  l a  luz - 
de esta dindrnica histdrica que se da a  traves de la evolucidn 

d e l  conjunto de l a  Administracidn  PGblica y ponderarse a l  pera 

especsfico en relaci6n  a  la  polftica econ6mica, situacidn SO- 

cia1 y de  poder polft ico de cada momento. 

Otra es l a  conducta de los  grupos y sectores de l a  burgue 

sfa mexicana, emerge a  rafz de l a  Revoluci6n. A grandes razz-- 

gos, “ E l  Estado Mexicano  contempordneo  ha  pasado  por dos eta-- 

pas claramente  diferenciadas, en l a  primera l a  burocracia en - 
e l  poder, que aparece como e l  medio por e l  cual  se hace ps i - -  

ble e l  paso del  interds  particular  al  interds  general. Logr6 

tambi6n organizar  a  los  trabajadores y a los empresarios, por 

l o  que l a  burocracia  polstica s610 ha podido  mantener su hege- 

monia  en l a  medida  en la que es capaz  de realizar un pacto la-  

boral, que l e  permita reconstituir su base social  de  apoyo asf 

sea parcialmente” (6) 

S i n  embargo, esta hegemonfa  de l a  burocracia no es un mero 

resultado de l a  situacidn  aludida, en  buena  medida es tambi8n,- 

6 Ibdh. pag. 4 5  
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producto de la  .accibn  polZt$ca de l a  misma burocracia. La bur2 

cracia,  constituye segdn Wuzelis un grupo social  muy especlfi-  

co y particular, no es una clase  social,  pero su existencia  es- 

t& unida, a una divisibn de l a  sociedad en clases, o sea "la  bu_ 

rocracia, como e l  Estado mi'smo, es un instrumento  por medio del 

cual  la  clase' dominante ejerce su dominacibn sobre las  otras  cla , 

ses  sociales" . (7) 
-1 

Vistas  las  cosas desde este dngulo, l a  burocracia  va cons- 

tituyendo su  poder  de mando, para lograrlo,  precisa de concien- 

cia  y  organizacibn. 

~a conciencia  del  lugar que  ocupa en l a  sociedad y de los 

intereses que son propios, l a  obtiene de  su practica  directa: - 
de una accibn pragmbtica de ensayo y error. La organizacibn, - 
que  con e l  tiempo se da es, igualmente  pragmbtica, resultado de 

la experiencia  emplrica. 

La burocracia,  dibuja de  manera corporativa sus canales de 

comunicaci6n  con los  diversos  sector  sociales, por  ramas espec; 

f i c a s  de actividad econdmica,  siempre bajo 1á tutela  estatal,  -, .  

con e l l o  determina la  actitud  del  Servidor  Pijblico,  vinculando 

tareas  y  .funciones con la  actividad  polftica. 
. -  

Es asf que e l  Servidor  Pdblico como ser humano, desarrolla 

su trabajo en un ambiente que lo envuelve y conduce a comportar 

se.negativamente o cal i f icarse  como  una  manera de reaccionar a" 

7 N. Mouze.lis. "Qrganizacibn y Burocracia",  pag.15 
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t e  e l  ambiente. Es  aquf  donde se puede modificar o alterar su 

conduce,al comprender  que la   ser ie  de polfticas y programas - 
diseñadas por e l  gobierno mexicano para promover distintos ti- 

pos de actividades con e l  fin de un mejoramiento sustancial de 

los  servicios que presta,  e* .un r e f l e j o  de los  intereses.  y es- 

cala de valores de l a   e l i t e   p o l f t i c a  que controla Mgxico en lad 

actualidad. 

La misidn primordial del Estado Mexicano, consiste  actual- 

mente en promover el   desarrollo  capital ista,  derivando una es-- 

tructura  corporativa y autoritaria,  una organizacidn centraliza 

da y discrecional de poderes de hecho, un encuadramiento polftL 
co e ideoldgico de l a s  masas trabajadoras, con posibilidades ra 
presivaa casi  ilimitadas, y una burguesfa que despliega y real& 

-za sus intereses a traves de  una burocracia polft ica,  encargada 

de hacer funcionar  a l a  I n s t i t u c i b n  Estatal,  mediante tacticas 

de regulacibn  del orden pdblico y de reajustar constantemente - 
e l  desarrollo de la  prdctica administrativa de Mexico, a l a s  ex& 

gencias de l a  sociedad. La administracidn  orientada en el'po-- 

der de l a   $ l i t e  que  forma las  altas  jerarqufas de instituciones 

como l o  que en e l  presente  estudio son analizados. Es entonces . 

que l a  forma en lo  que se  estructura e l  ambiente del Servidor - 
Pdblico  corresponde  a una serie de limitaciones de carscter po- 

l l t i c o ,  aunque se encamina a una mdernizacidn de elementos ad- ~ 

ministrativos que concurren  a un proceso de cambio estructural, 

pero sin embargo estdn  envueltos en aspectos de ingerencia poll 

t i c a  que  no pueden ser olvidadas y que necesariamente afectan - 

/ 

. .  
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en forma general  los programas de R&traci6n  Moral, y junto con 

esto  las  prdcticas  motivacionales que pudieran  encontrarse en - 
dichos programas. 

se enlaza  a lo anterior e l  marco ideol6gico que particular 

mente  maneja cada individuo, pero esta  ideologfa  esta conducida 

por las  derivaciones de caracter  polftico que afectan  las con- 

cepciones de la  gente  acerca de los intereses "comunes" de los 

grupos a los que pertenece. Las demandas y  ambiciones particu- 

lares que influyen  las  decisiones de los dirigentes logran modL 
f g p  1- programas y actividades que e n  encomendadas y encd- 

n@ps hacia  c&jetivos  claros y realistas;  es entonces que se - 
considera  indluidos por ideologfao de  elementos politizados que 

acumula e%  esfuerzo que  en los  aspectos  te8ricos y programables 

. son expuestos: y pyede considerarse que la  ideologfa  explotada 

polfticamente  tiene  entre los mlls importantes prop6sitos  los s i  

guientes: 

- Mantener  unido a un grupo disciplinado capaz de  aprove-- 

char rapidamente las  circunstancias cambiantes y alcan- 

zar e l  poder (. . . I  

- Xnducir a l a  gente ha hacer sacrif icios  por causas que - 
significan mucho mbs para los  lfderes que para e l l o s  mis 
ms, ( . . . I  

- Ampliar e l  poder  de un gobierno( . . . I  en passes que  ya -- 
tienen poder (...) y usado dentro de  una organizacidn -- 
por gente que tiene  la  intencidn de alcanzar  y  conservar 

su control. 
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ES as5 que e l  Servidor Pdblioo inmerso en la maraña cow- 

plicada de las  instituciones  burocrdticas que se dan en l a  ac- 

tualidad, y l a  composicidn de los factores que pretenden modi- 

f i car  su conducta  a traves de agentes motivadores o tendencias 

ideolbgicas, como l a  llamada  "Renovacidn  Moral"  que t ra ta  de - 
modificar o erradicar la   inef ic iencia  o negligencia en l a   pres  

tacidn de servic ios   ca l i f ichdola  como una forma  de inraorali-- 

dad social.  

? 

Impulsado  por l a  inquietud de conocer l a s  bases de las -- 
que se han desempeñado los programas y accionas que pretenden 

erradicar o modificar l a s  nocivas  actitudes del  canportamiento 

de los  Servidores Pdblicos con sus demas complicadas situacio- 

nes polLticas y econdmicas. Como s i  eso  fuera poco se conoce 

las  limitaciones que  marca l a  costumbre que ha imperado en la 

actuacidn de los individuos, y e l  mecanismo complicado y des-- 

concertante  del  ser humano, provoca que no sea f d c i l  la   tarea  

que e l   sec tor  gubernamental ha emprendido. 

por lo expuesto en e l  pdrrafo anterior,  es comprensible - 
que e l  aparato gubernamental sea e l  quien d i r i j a   e l  cambio y - 
que por su penetracibn  sea  61, como organismo pdblico el que - 
adopte tecnicas y modelos motivacionales, y crea una estructura 

propia  a su contexto y a sus caracterfst icas,  adquiriendo asf 

una particular, que siga un lineamiento que contribuya  a un cm- 

bio  social  correcto y especffico del  rol que desempeña como m e -  

canismo  gubernamental por mediacidn del  servicio que presta e l  

personal  bajo su orientacibn. 
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be acuerdo a l  marco referencia1 expuesto en los  pdrrafos 

anteriores, e l  presente  estudio  pretende confirmar la  existen- 

c i a  o carencia de las  T6CniCaS Motivacionales en los programas 
\ 

da  Renovac$6n Moral,  demostrar que los elementos  encontrados - 
de alguna manera estdn lnfluldos por t8cnicas  motivacionales - 
conocidos y asimismo conocer s i  la  ideo’hgfa de los Servidores 

Pdblicos  esta guiada  hacia practicas  positivas. 

La finalidad de eote  estudio  esta apoyada  fundamentalmen- 

t e  en dos aspectos;  T6cnicas  Motivacionales  y  Prdcticas  Ideold 

gicas. E l  conocimiento de l a  necesidad del  aspecto  motivacio- 

nal en las  organizaciones, su reconocimiento  e  importancia son 

aspectas que se tratan en e l  primer capftulo. En este se en-- 

cuentran explicados  aquellos  factores de la conducta humana -- 

L 

que sobresalen en e l  hombre,  cuando  desempeña  una funcidn en - 
l a  organizaci6n,  y esboza consideraciones de caracter  general 

que contribuyen  a  apreciar  las  investigaciones de tedricos de 

la  conducta. J G En el segundo capftula se exponen diversas  tQcnicas corn- 

cidas de motivacfdn que nos proporciona bases de juicio con -_ 
respecto d la  aplicacidn de esas  tedrias en l a  mencionada R e n o  

vacidn Moral. Acorde con lo  anterior  se presentan  esbozos  ge- 

nerales de t6cniclas de Motivaci6n que diversos  autores han prc 

visfo, con e l  f i n  de  obtener un analisis de l a  conducta humana 

en l a  organizacidn y con e l l o  los apoyos tedricos y metodolb-- 

gicos del papel de administrador en l a s  organizaciones I 

‘J 
En e l  tercer  capftulo escencialmente trata de dar un mhTzc. 

.. J 
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generalizado de l o  que es l a  Ideologla; y a traves  del pensa- 

miento transformador de Sanchez  Vbzquez, se uti l izan  los  ele- 

mentos  que 61  proporciona  para  dar un enfoque prbctico de l a  

ideologZa en e l  presente  estudio. Es as1 como la   pract ica  -- 
transformadora que el Servidor  Pdblico reallza en cada monten- 

to  en e l  desempeño  de sus funciones, es motivo para la   in tegra  

c ibn  de sus ideas-  bssica, por l o  que se apoya tambih en l a  rE 

presentacidn de l a  ideologfa en l a  formacibn de haitos,  cos&- 

tumbres y tendencias, hechos que adecuados  debidamente podrhn 

efectuar en e l  Servidor  Pdbllco  conocimientos ideoldgicos par- 

ticu1ere.s que contribuyan  a crear y transformar  ideas en resu& 

tados  concretos,  paacticos y eminentemente positivos. 

Por lo que s e   r e f i e r e   a l  cuarto  capftulo se realiza un - 
acoplamiento de los factores  motivaclonales  e  ideol6gicos con- 

tenidos en  los capstulos  anteriores y son aplicados  a l a  Rem- 

vacidn  Moral; a l l l  mismo se enumeran los objetivos, programas 

y metas qud l a  Administracldn Pdblica ha desarrollado,  asf como 

tambien elementos legales que contribuyen  para la seguridad y - 
aplicaci6n de tgcnicas  motivacionales  dentro de la   actual  Reno- 

vacldn MoraL.. 

El quinto capftulo nos determina l a  obsemacidn  directa de 

nuestro  estudio, dotado  de instrumentos que nos permitieron te -  

ner una visidn  real de la situacidn  del  Servidor  pdblico  ante - 
l a  motivacibn y l a  presente Renovacidn  Moral. En este  capftulo 

se  presenta una muestra que comprende sdlo jerbrquicamente el - 
nivel medio  que generalizado en su totalidad al Sector  Pbblico, 
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nos dio Xu pauta para concluir en e l  sexto capftulo; que d i f i e  

re m u c h o  e l  aspecto  te8rlco  del  aspecto  practico, detenninando 

con e l l o  que, directamente la   ut i l lzacl6n de  aspectos motiva- 

cionales dependen  en gran med5da de los  dirigentes, pues a pe- 

sar de que e l  aparato gubernamental a  elaborado  programas.con- 

templados en la  actual Renovacidn Moral, no los cunllevan ade- 

cuadamente, y por eso e l  empleado pdblico r e f l e j a  una imagen - 
distorcionada  ante l a  sociedad, aunque e l  mismo empleado  de- - 
fiende  dicha  dlstorci6n. mantaniendo una ideologfa  positiva - 
&ntro de eu'trabajo y en bienestar de nuestro paf8, mediante 

e l  mejor desenvolvimiento de 8us funci&~. l o  cual no  ha sido 

detectado por l a  mima  sociedad n i  por e l  mismo aparato guber- 

namental. 

Los capftulos  analizados en nuestro  estudio, nos permitie 
ron desglosar te8rica y prdcticamen'te los diferentes elementos 

conteaapladoa en e l  concepto de Motivaci6n  e  Ideologfa y adends 

detectar si su apfFcaci8n  dentro del  aparato  estatal  se da o - 
m en los planes y programas de la Rcnovacidn  Moral, Msicamen- 

t e  dentro de la S m x P .  
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1 5  

f. NECESIDAD DEL ASPECTO MOTZVACIOIOAL EN LAS ORGANIZACIONES. 

Antecedentes. 
~ 

Los principios de l a  organizaci8n  se han basado en una (UI 

r i e  de suposiciones erroneas  sobre la  conducta humana. Existen 

modelos equivocados que demuestran S610 en parte  la forma de m- 

tivar  a los hombres  en  una organizacidn. La creacidn de nuevas 

tedriasque abarquen la  relacidn con e l  medio politico, social, 

econdwico y tecnol6gico  es motivo de estudios. 

No se debe deslindar  la  responsabilidad de conocer que los 

metodos  pueden  poner a  la  disposicidn e l  conocimiento, pero la8 

capacidades particulares de  cada individuo son las que efectuan 

e l  control  general de las situaciones; por tanto los m6todos de 

control  social son relativos y ninguno absoluto. 

La eficiencia y oportunidad de  una determinada forma de - 
control dependen  de ciertas  circunstancias. Y una m e r a  d a  o 

menos precisa de controlar  consiste en l a  adaptacidn selectiva 

de las  circunstancias. El 6xito de esta adaptacidn estriva en 

alterar  la capacidad que tienen l o s  d e s  de lograr sus objeti- 

vos o satisfacer necesidad 

La realizacidn de l a  tarea  del sector gubernamental en la 

que prevee que l a  Motivacidn es "un medio necesario para poder 

orientar,  dirigir y mantener la  conducta de los trabajadures - 
SMSr e l  cumplimiento de las  metas y funciones especfficas del 

./' 
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traba j o m  . (8 1 
L [- Motivacidn que procura e l  Estado  a traves de sus pro-- 

gramas, est5  orientada a  generar en bas  personas, actitudes y . 
canportamientos que  permitan lograr  los  objetivos de trabajo - 
de manera ef iciente  y que a l  mismo tiempo propicie e l  alcance 

de las  aspiraciones  personales y laborales de los  trabajadores, 

es entonces que l a  MotivacitSn es un elemento que  debe encontrar 

se presente en todas las  actividades de la  Administracidn del - 
personal  pltblico. 

S i n  embargo,  aunque e l  hecho, do-manifestar una conducta im, 

plica  la   existencia de una ~ o t i v a c i b n ,   e s t o  no signif ica  que l a  

motivaci6n est&  dirigiendo a l a  conducta hacia  las metas prees- 

tablecidas,  tanto a nivel  institucional,  como a nivel personal. 

De lo  anterior  se  deriva que los motivos que generan .un -- 
comportamiento tienen sus  orltgenes en diferentes  causas. 

Como se puede' observar, la  '"otivacibn engloba un gran pu: 

t o  de  apoyo para e l  nejoramiento de la  situacidn de los  trabaja 

dores del  sector pffblico, y de esta manera tambih como elemen- 

t o  importante de l a  Renovaci6n Moral. Por eso es necesario  to- 

mar en cuenta que la  participacidn de los trabajadores deben te 
ner conciencia para que e l  cumplimiento del  objetivo por parte 
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de l a  i n g t i t u c i d n  llegue  a dar de l a  mejor forma posible y con 

menos complicaciones, y a l  mismo tiempo lograr  soluciones im-- 

portantes  a  los problemas relacionados con e l  personal,  proble 

mas a los cuales  a lo  largo de la Historia de Mdxico no se  les  . 
ha dado l a  importancia  debida". (9 1 

Es a s l  como  en los programas se ha previsto de alguna mane 

r a   l a  soluci6n  a  los problemas del  personal en lo que respecta 

a l a  motivaci6n, los cuales  se  analizaran mds adelante. 

9 Memoria. Cornisidn de Recursos Humanos del Gobierno Federal. 
1976-1983, primera e d i c i d n ,  M6xico, 1976 p. 96 
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I - Importancia de l a  Motivaaidn. 

Para comprender l a  conducta humana en e l  t'rabajo es muy - 
*xmocer algo sobre los valores S- los cuales  vive e l  - 
ser humano, y sobre las  satisfacciones que  acompañan al   t ipo - 
de trabajo que desarrollan. 

"La satisfacci6n por e l  propio empleo, esta  influencia da 

tanto por e l  grado de inter& que genuinamente l e   i n s p i r a   e l  - 
trabajo, cm0 por su actitud  hacia la situaci6n  laboral comple 

t a , ,  en cuyo  panorama 'interviene la empresa , e l  supervisor y -- 
los compañeros del empleo  en cuestidnm. (10) 

Aquel trabajador que tenga una motivacidn  elevada, gene-- 

ralmate  es  mejor en cierto aspecto a aquel que  no l a   t i e n e ,  - 
ya sea que produzca d s  o que f a l t e  menos a su trabajo, o que 

ponga  mayor voluntad y cooperacidn en e l  desempeño  de su traba 

j o  

Una motivacidn  elevada cornpensard todo aquello que se de- 

rive de condicione5  desfavorables, como podrfa ser   la   fat iga,-  

e l  ruido o e l   ca lor .  Cuando  una persona est3 convencida de -- 
que ha desempeííado su trabajo con eficiencia y cuidado, logra- 

r& la  satisfaocidn de sus deseos y necesidades  cabe  esperar  rd 

zonablemente que este individuo desarrollar3 su trabajo con -- 
la,mayor  voluntad de hacerlo bien y lo mbs eficientemente pos& J 

.$c 1 0  T i f f i n  y M c  Comick.  Sociologia  Industrial, Mexico Ed. Dig 
na. S . A . ,  1966 p.337 
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i ble, a h  ante  condiciones 

b c t o r i a s .  En el peor de 

na  con a l t a  motivaci6n al 

de trabajo que  no sean del todo s a t i s  

los casos, Sa ef iciencia de  una perso_ 

trabajo, ser& en general tan a l t a  o - 
mds que la  eficiencia de  una persona con baja motivacidn. 

Cuando un individuo relaciona sus objetivos o que -- ~ ~ 

persigue .con su, trabajo, con las $etas de la  empresats-8ela - , 
in"-to, 27% pll +sas - apare-- 

jadas, su motivaci6n  hacia la   inst i tucidn  se   ident i f icad  a l  --.,, 

con junto de sus intereses y su trabajo se @" : 

focard  hacia una mayor cooperacidn con l a  I n s t i t u c i 6 n .  De e s t o '  , 

se deriva que un trabajador con  una motivacidn  elevada desarro- 

llar& todas sus capacidades y aptitudes en e l  desempeílo de su - ,  

trabajo, con lo   cual   la  fuerza  del  trabajo se aprovecha a l  mdxi \, ' 

mo.  Cabe citar "una persona con motivacidn elevada u t i l i z a r &  - 
su iniciativa,  pericia,  conocimiento y adiestramiento en toda - 
su capacidad en e l  desempeño  de su trabajo". 

I . .  

'-1 

(11) " 

Es, por consiguiente, muy necesario que los  directores se 

empeñen  en conocer cuales son los equipos de valores se& los 

cuales viven sus trabajadores y cuales son sus motivaciones a l  

desarrollar s u  actividad. Conociendo estas  motivaciones,  los - 
dirigentes,  podrh  corregir sus planes y encauzarlos  hacia l a  - 
satisfaccidn de l a s  motivaciones del  trabajador, para a s €  lo- - 
grar el  aprovechamiento mdximo de l a s  capacidades del personal 

8 J' 
11 Scott  Walter. Direcci6n de Personal. Ed. Mc. G r a w  H i l l ,  M&xL 

co, 1981 p.137 
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i 
k - w e  se  dispone. De t a l  forma, l a s  capacidades y eficiencia 

de los trabajadores  se amplfan en e l  desempeño de su trabajo, 

y l a  organizacidn se desarrolla mas eficientemente y en un am- 

biente de arxnonSa entre todo e l  personal. 
/J 

Las anteriores  caracterfsticas dentro del Sector  Pdblico 

por e l  grado de complejidad y tamaño, conllevan una  enorme d i -  

ficultad de  promocidn y difusí6n de los programas del Gobierno 

Federal '.y de sus Znstituciones. 

"E1 bienestar  general de los individuos y de l a  sociedad 

depende, en parte de las  satisfacciones que experimentan en los 

distintos  aspectos de su vida,  asl como  en sus relaciones  labo- 

rales. En los dltimos años ha ido acusdndose por parte  del go- 

bierno, l a  aceptacidn de sus obligaciones  "sociales" con l a  co- 

munidad y con l a  nacidn en general". (12 1 

De lo  anterior  se desprende que e l  trabajo desempeñado  por 

los Servidores  Pbblicos  tíene  varías  funciones a l  tener que rea 

lizar  actividades de beneficio  social hacia l a  comunidad, desa- 

rrol lo  y estabilidad de las  instituciones  a  traves de avances - 
significativos y rectos, y por dltimo l a  satisfaccidn  individual 

de los Servidores  PUblicos. 

12 Tiffin y Mc Cowick  op. c i t .  p.355 

" . 
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- Reconocimiento. de Factore's Motivado'rGs. 

+Cualquier referencia  a  las  necesidades de los seres huma- 

nos  deberd. incluir no solamente las  necesidades  superiores del 

amor, autorespeto y aprobaci6n social.  La mayorfa  de l a s  per- 

sonas estdn  concientes de l a s  necesidades. Por l o  tanto,  es - 
f d c i l  y natural hablar  acerca de las  diferentes necesidades y 

de la  satisfacci6n o frustraci6n de e l l a s .  

En la   historia  del  pensamiento, e l  problema de c6mo  enten- 

Zer l a  conducta (o comportamiento) ha recibido mucha a t e n c i h ,  

y se  ofrecieron  varias  explicaciones. Se concibi6 e l  problema 

desde distintos  aspectos, y esto  se  refleja en las  explicacio- 

nes  propuestas. Desde nuestra  perspectiva, muchas explicacio_ 

nes tenfan, o tienen,  implicaciones  motivacionales y aquf dare 

mos alguna de e l l a s .  

Una clasificacidn ampliamente aceptada  fue  originada por ': 

Maslow, quien organiz6  y c lasif icd  las  necesidades humanas  en /I 

S categorllas:  necesidades fisiolbgicas, de seguridad, de per-- ' 4  
z " ; t c  

tenecer  a un grupo y amor,  de estimacibn  y de autorealizacibn, 

las  cuales parecen  suponer  que una persona no se interesa por 

necesidades de niveles mds altos  mientras no haya satisfecho - i 

completamente sus  necesidades de los  niveles mds bajos: en - - 1 
otras  palabras l a  aseveraci6n es que un individuo no puede t r a  

bajar para satisfacer  varios  niveles de necesidad a l  mismo tiem_' 

po. 

I 

/ 
\ 

E l  problema  con las  teorfas de necesidades  radica en l a  de, tL3 
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finicibn y med.ici6n del concepto. No existe un acuerdo  univef / 
sal  acerca de lo que es una necesidad o de como se  evalaan y - i 
se miden l a s  necesidades. Mbs a h  ZCudntas necesidades bbsi-- 4 \+ 

cas  existen?. Los diversos modelos presentan respuestas ais- 

t intas.  Ademtis e l  S610  hecho de que  una persona necesite  algo 

no explica en realidad c6mo o por que’se comporta para s a t i s f a  

cer una necesidad. i 

I 

I 

Un concepto mbs popular de l a  explicaci6n de l a  conducta 

humana e s   e l  de valor o sistema  de valores de l a  Motivacidn. 

Un valor  es una prioridad,  preferencia,  inter&,  gusto o dis-- 

gusto por algdn objeto  particular. En este  sentido, un valor 

representa una opinidn social y no  una unidad  de  medicidn aprg 

pfada. Los valores representan selecciones  racionales que se 

alcanzan  a  traves de los procesos de pensamiento humano. - 
E l  problema principal con todos los conceptos de Motiva-- 

cidn es que cada uno pretende explicar independientemente l a  - 
conducta humma. La motivacidn y e l  comportamiento humano  son 

muy complejos y complicados  para que se pueda explicar con fa- 

4” 

cilidad. Las necesidades, e s t h u l o s ,  tensiones y esperanzas y 

valores que actdan  interdependientemente, para producir e l  corn- 

portamiento humano. E l  grado relativo de importancia de estos 

diversos conceptos de motivacldn, consideramos que  en l a  mayo- 

rza de los casos e l  elemento motivacional mas importante varfa 

de persona a  persona y de situacidn a situacidn. Al decir que 

la  mtivaci6n  se debe a una canbinacidn de factores que recon2 

cen l a s  dimensiones sumamente complejas y los problemas 

4” 
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tentes  dentro  del  estudio y analisis del comportamiento  humano. 

La  motivaci6n  efectiva,  debe  dar  consideraci6n a la  impor- 

tcncia relativa  entre  las  diferentes  necesidades. Retornando a 

Maslow, las necesidades  humanas’  estdn ordenadas  con ‘la priori-- 
/ 

dad, las  cuales se  ampliardn mds adelante.  Atendiendo a esta - , 3; 

r Y 
.- 

r a, las necesidades  Fisiol6gicas  con las mbs importantes; * 

requieren  atenci6n  antes  que otras necesidades,  la  necesidad de 1 I 

seguridad  se  hace  predominente.  En  este  punto, un individuo se 

ve interesado en  su bienestar  ffsico y psicolbgico.  Relaciona- 

do con  esto,  se  encuentra el deseo que tiene  el  empleado de ob- 

tener  seguridad  contra  los  riesgos,  asL  como contra condiciones 

econ6micas  adversas y contra  comportamientos  desagradables o -t 
amenazadores  de otras personas. 

i 

j 

* Si tanto  ias  necesidades  fisioldgicas como de seguridad es 

tbn considerablemente  satisfechas, el deseo de agruparse y la - 
necesidad de amor  emergerdn  como  factores  dominantes  en  la es-- 

tructura  de  las  necesidades.  Su  comportamiento se dirigir& a - 
buscar la  compaiila de  otros y de  luchar por colocarse en un lu- 

gar  dentro de su  grupo. 

Si bien.la mayorla de las  necesidades de los  empleados  re- 

lativo a sentir  que  perte  ecen a un grupo y son  aceptados por -. 

otFos,  puede  ser  satisfec a  a traves de las  relaciones  con su - 
familia o con  sus  amigos.  Una  gran  parte  del  dla,  el  individuo 

se ocupa en  su  trabajo,  en  asociacidn  con  sus  compañeros y supe 

riores. Si  las relaciones  entre  ellas son amistosas y la perso 

na  congenia  con  los  demls,  esta  necesidad  se  satisfacers  hasta 

i ! 
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cierto  grado. Por otro  lado si prevalecen l a s  desavenencias  y 

l a   f a l t a  de armonga  pademos esperar que los  empleados  busquen 

satisfacci6n en otra  parte. 

Las necesidades de  estimacf6n  y autorealizacidn,  incluyen 

logros,  sabidurla,  confianza,-independencia, reconocimiento  y ' 

una realizacidn de todo l o  que es capaz de alcanzar. Conforme 

las  necesidades  inferiores  se ven satisfechas,  estas necesida- 

des se van haciendo  dominantes. 
c 

En estos puntos l a  Adrninistracidn Wblica,  al   tratarse de 

elementos humanos  que se asocian  entre s f  y que  por caracterfs : 

t icas   pol l t icas  se impone l a  mayorfa  de los puestos de l a   a l t a  \,+ 
Direccibn,  las  necesidades  antes mencionadas, Jiffcilmente son 

satisfechas  del  todo. Ademds de  todo esto,  la  relacidn imperan 

t e  en nuestros dlas acerca de l a  atencidn deficiente de los  Ser 

vidoree  Pdblicos,  crea una inquietud y reserva de la  sociedad - 
que tiene que adecuarse a l  estado de  animo  de los Servidores -- 
Pbbllcos, para la  atencidn de sus  necesidades de los  servicios 

que presta. 

I 

i 

Las administraciones deben reconocer que los  dirigentes -- 
tienen en  su  mano conocer l a s  necesidades de  cada individuo. 

Estos  dirigentes deben estar en posibilidad de reconocer cada - 
una de las  diferencias y u t i l i z a r   e l  conocimiento de e l l a s  en - 
una  forma  que proporcione mayor satisfacci6n a l  individuo,  mn- 

forme trabaje, y as1  realizar  los  objetivos de l a  organizacidn. 

Debido a l a  importancia de estas.diferencias  individuales en -- 
los patrones  de  necesidades, seesadando ahora atencidn a l a  - 
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forma en l a  cual difieren los individuos y los factores que -- 
crean estas  diferencias.  

Conforme l a s  necesidades de un nivel  se ven satisfechas - 
parcialmente; l a s  necesidades del  siguiente  nivel, tienden  a - 
verse predominantes. En esta forma, una necesidad no tiene -- 
que satisfacers completamente antes de  que emerja l a  siguien- 

t e  necesidad. 5 entre cada uno  de l o s  extremos de las  necesi- 

dades "posiblemente encontremos todos los  matices de l a s  dife-  

rencias  entre  lo que los individuos  aspiran  obtener de  su tra- 

bajo". (13 1 

Abn mds las  diferencias dentro de los empleados a l   serv i -  ' 

cio  del  Estado se encuentra mds acrecentadas, debido a l a s  d i -  

versas  necesidades que  en e l  Sector  Ptiblico marca: l a   po l l t i ca ,  * 5' 

l a  gran necesidad de  poder y reconocimiento, l a  jerarqufa en - ' 

selecciones  del personal por amistad previa etc. 

I 

Es asf como l a  mayor parte  del comportamiento  de los Ser- 

vidores  Pbblicos  es multimotivado siendo a s €  que se encuentra 

motivado por l a s  necesidad=;  bdsicas  particulares y por e l  am- 

biente en  que desarrolla su trabajo. 

E l  Servidor PGblico como cualquier  otro hombre "busca dis-  
-_ 

t intas  c lases de valores en su trabajo, hay individuos  a  quie-- ; \l 
nes les  interesa mds profundamente l a  seguridad, otras en cam-- ' 

bio buscan las  ganancias econdmicas y algunos otros tipos de sc i 

4 

1 3  Ballest ,  Robert C. Teorfa de l a  Motivacidn Ed. Tr i l las .   la .  
Ed. Mdxico 1974 p.231 

_, . . , . ~ ..... -". ". . . .. . .. . A" 
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tisfacciones" ' 14).  Aunque las personas se  diferencian en sus 

grupos  de valores se puede encontrar una cierta  uniformidad - 
moderada  en sus necesidades ademds de que muchas de estas  nece 

sidades son suceptibles de algdn cambio  segdn afecten los  fac- :I , 
tores econdmicos, sociales, cultura;,= o de otro tipo. ,I 

'! 

'Í 

14 T i f f i n  y Mc Cormick op. c i t . ,  p. 339 
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11. LA MOTIVACION EN EL TRABAJO 

- Antecedentes 

A pesar de  que e l  concepto de lo  que  mueve a l  hombre  ha - 
variado en e l  trascurso  del tiempo, como siempre se ha re fer i -  

.do a l a  misma especie, por necesidad tienen que haber conserva 

do elementos .comunes. E l  andlisis de l a s  variaciones  sufridas 

por dste concepto, q u i z B s  nos permita  encontrar una explicaci6n 

del fendmeno y comprender los  diferentes.significados que se - 
l e  han atribuido y que posiblemente pueden ser reducidos en  uno 

solo. 

En este  capftulo  se exponen en forma cronol6gica las dife 
rentes  teorLas de Motivacibn aplicadas en las  organizaciones, 

algunos  experimentos tuvieron como resultado un mejoramiento - 
de las  condiciones  prevalecientes de trabajo para e l  personal. 

El esbozo de las  teorfas  detalladas apoyard en gran parte 

los  resultados de l a  muestra, ya  que e l l o  ayudard  a ver i f i car  

s i   l o s  programas  han sido implantados  con base en alguna de -- 
las   teorias que aqul  se mencionan. 

S í  algGn mdrito tienen las  teorfas que  vamos a analizar,- 

e s   e l  de señalar que, "asf como  en las   c ienc ias   f f s i cas  y natE 

rales  se  obtienen muchos avances que  no siempre pueden aplicar 

se de  momento, los descubrimientos de la  psicologfa, de l a  T~o- 

r l a  general de l a  conducta humana,  no necesariamente  implican 

que todo l o  que e l las   exi jan,  hayamos  de aplicarlo mañana mis- 

mo en su integridad: l a  prudencia debe regir  todos estos cam-- 
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bias, pero e l l o  no quita que no  debemos de considerar lo que - 
estas  ciencias señalan en  su progreso  de unos cuantos años "su 

perior a l  de muchos siglos- y que M) 

para i r  aplicdndolo gradualmente, en 

mayor integridad, porque el   fenheno 

t i g i n o w  e inaludible . (15 1 

- - 
debamos tomarlo en cuenta 

cuanto  sea posible, en su 

del cambio social  es V W W  

Dentro  de los aparatos gubernamentales se encuentran 4 ~ s  

pectos mas complicados,  debido  a las  variables que prevalece@ 

en momentos de c r i s i s  como aste, dentro del  cual  se puede pal- 

par  que las  relaciones y situaciones  polfticas, . -. econdmicas y - 
sociales repercuten en gran medida  en la  aplicacidn de dichos 

programas. Los descontentos por parte de los Servidores Pdbli- 

cos ocasiona  deficiencias en sus  funciones y en e l  mal servi-- 

cio  hacia e l  sector  social en general. Ante esta  situacidn e l  

gobierno no ha logrado  obtener una soluci$n satisfactoria o -- 
adecuar los programas existentes con e l  f i n  de lograr un mejo- 

ramiento. 

En la   historia  del  pensamiento e l  problema  de cbmq enten- 

der l a  conducta (o cornportamien'to) ha recibido mucha atencidn 

y ' s e  ofrecen  variadas  explicaciones. Desde Bsta perspectiva,- 

se  estudian varias de e l l a s  con e l  objeto de retomarlas  para - 
un mayor conocimiento que  nos  conduzca a una interpretaci8n - 
que peneita  analizar y a l  m i s m o  tiempo sugerir  alternativas en 

la  estructuracidn de los programas administrativos de personal 

del  Estado. 

15 Apuntes de Sosa Consultores, S.C. Mexico, 1982 p.72 
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Rensik Likert. Considera que e l  a d m i n i s t r a d o r   e f i c i e n t e  

debe estar or ientado  hacia sus  subordinados y mantenerlos ope- 

rando como una s o l a  unidad por medio de comunicaciones  adecua- 

das. Todos los miembros d e l  grupo,  incluyendo a l  administra-- 

dor, debe mantener una r e l a c i 6 n  de mutuo apoyo y verdaderos -- 
i n t e r e s e s  comunes que inc luyan   neces idades ,   va lores ,  aspiracio 

n e s ,   p r o p 6 s i t o s   y - e s p e c t a t i v a s .  

Hugo Munstenberger.  Fue e l  creador de l a  P s i c o l o g f a   I n - -  

d u s t r i a l   a p l i c a n d o   s u s   t e c n i c a s  de l a b o r a t o r i o   p a r a  medir dife 
r e n c i a s  psicol6gicas entre   indiv iduos  y empleados en s i t u a c i o -  

nes  de trabajo, y a t r a v e s  de esto a b r i d  una faceta de l a   a h &  

n i s t r a c i 6 n   c i e n t f f i c a  .el es tudio  y l a  a p l i c a c i d n   c i e n t f f i c a  de 

d i f e r e n c i a l   i n d i v i d u a l e s .  

He aquf e l  p r i n c i p i o  de l a  e s c u e l a  d e l  comportamiento hu- 

mano  como parte i n t e g r a l  de l a  a d m i n i s t r a c i d n   c i e n t f f i c a .  

Munsterberg  argufa  que l a  P s i c o l o g f a  y l a  ~ d m i n i s t r a c i d n   c i e n -  

t l f i c a  debfan  unirse  porqui ambas proclamaban l a  misma verdad 

- q u e   l a   e f i c i e n c i a  nunca  podrfan  lograrse a traves de una dire2 

cf6n  abusiva.  En Lugar de e l l o ,  deberla v e n i r  a traves del ..- 

a n d l i s i s   c i e n t f f i c o ,  del  t r a b a j o  y l a  adaptacidn del  obrero a su  

t r a b a j o  y a s u   p s i c o l o g l a  de t a l  manera, que pudiera lograr un 

puesto   f luorescente  y una per fec ta   annonfa   in terna .  

J- 
.-. 

Henry L. Gantt.  Demostrd casi un i n t e r &  emotivo por el 

t raba jador  como individuo y abogd por un enfoque  humanitario. 

En 1908 present6  una conferenc ia  en l a   c u a l  pedfa una polftica 
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de enseñanza e  instrucci6n para los  trabajadores, en lugar de 

l a  acostumbrada direccidn  kutocrfitica. En v i s t a  de sus' incan- 

sables  esfuerzos en favor de la  clase trabajadora,  Gantt  tiene 

un lugar y es en parte  responsable por e l  crecimiento en l a   e s  

cuela  del comportamiento. 

>.* 
% Kurt Lewin. E l  estudio de l a  dindmica de los grupos  fue 

revivido por Kurt a  finales de los aiios treinta, cre6 una es-- 

trwtura  tedrica para estos  estudios y demostr6 que los grupos 

tienen una personalidad  propia, formada por e l  conjunto de las  

personalidades de sus miembros y que l a  as  del grupo  son 

mas poderosas que los  intereses ind iduales. Ademds dio gran 

lmpetu a numerosos estudios sobre  conducta y conducta organiza 

cional y cre8 l a  base te6rica para los populares metodos actua 

l e s  de adiestramiento.  Desde-el punto de v i s t a  motivacidn, -- 
los  trabajos de  Lewin confirmaron la  importancia que tiene  el  

control  del grupo sobre l a  productividad. 

fl 

Chris .Argyris. Concentrd sus investigaciones en la   coexis  

tencia  entre  necesidades  individuales y organizacionales. 

M i m a  que e l  hombre tiene una fuerte necesidad de obtener su 

propia realizacibn y que los  controles  propios de una organiza 

cibn  lo hacen sentirse subordinado y dependiente. 

Las tgcnicas  operativas  utilizadas en las  grandes empre-- 

sas e  instituciones pasan por alto  las  necesidades'sociales y 

personales  de  los empleados. Ademds  como premisa bdsica supo- 

ne  que es imposible que una persona pueda motivar a otra. Por 

\.I c) 'i L\ i/v Q 4 .u , '7 .'\E,?  LA..^ 



. . .  
- e  . 

. .  0 7 0 6 1 3  
31 

tanto  los  subalternos que poseen "energfa  psicolbgica", dan -- 
maxima prioridad  a la   satisfacci6n de sus  propias  necesidades. 

"Entre mayores sean l a s  discrepancias  entre l a s  necesidades i" 

dividuales y l a s  de l a  empresa, mayor sera e l  descontento  en-- 

t r e   l o s  empleados  manidestado  por apatfa,  conflictos,  tensio-- 

nes o rebeli6n. Dentro de Bsta  llnea de Mesamiento se debe - 
i n d l u i r  en las  tgcnicas de motivaci6n e l   o f recer  oportunidades 

y empleos a los trabajadores que requieran entrenamiento  espe- 

cial" .  (161 

Abraham H. Maslow. Esta  teorza ha sido  señalada como  una 3t 
de l a s  mbs importantes porque contribuyd  a l a  evoluci6n de l a s  

ciencias de l a  conducta dentro de l a  industria. 

Maslow la  tftulo  " jerarqufa de Necesidades"  €1 se apoya 
- 

en e l  hecho  de  que: " la  motivaci6n  se origina internamente y - -1 4 
no se puede  imponer". (17 1 

Esta  teorfa  plantea  tres supuestos bbsicos: 1) "Puesto -- 
que los  seres humanos  son animales deseosos,  se determina l a  - 
conducta humana por l a s  necesidades nd satisfechas; una necesi 

dad satisfecha ya  no motiva e l  comportamiento. 2)  Las necesida 

des humanas se agrupan  segGn  una jerarqufa de importancia. 3 )  

Las necesidades  superiores  difieren de las inferiores en  que - 
nunca se  satisfacen completamente". (18) 

16 Claude, S .  George. Historia del  pensamiento administrativo. 

17 Bernard, L. Rosenbaum. C6mo motivar  a los empleados  de  hoy 

18 Ibddm. p.20 

Ed. Prentice  Halla,  Mhico 1980 p.279 

M c  G r a w  Hi l l ,  MBxico, 1983 p.20 
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En las  jerarqufas  la  tendencia  es ascender, o sea l a s  ne- 

cesidades empiezan en e l  plano inferior donde se  colocan l a s  - 
f is ioldgicas  que en este  nivel se  incluyen l a  necesidad de co- 

sas  primordiales t a l e s  como: comida, agua, habitacidn y sexo, 

que se  requieren  para mantener a l  cuerpo en un estado  de.equi- 

l i b r i o .  S i  este conjunto de necesidades no son satisfechas -- 
ningdn otro impulso  podrs señalarse como motivante para ascen- 

der a l  siguiente  nivel,  pero si sucede l o  contrario el   indivi-  

duo se desplazar5 a l  segundo nivel ,  vinculdndose  a las  necesi- 

.dades  de seguridad. 

ras necesidades que se agrupan para  reafirmar l a  conserva 

cibn de atributos  se  les denominan de seguridad, y proporcio-- 

nan atributos  tales como: permanencia en e l  trabajo,  retenci6n 

de sus  propiedades y mantenerse l i b r e . d e   c r i s i s  econbmicas. 
" 

% & e m p i e n t e   n i v e l  denominado de necesidades  sociales enmaE 
----"".' 

ca a l  individuo en un ambiente social en e l  que se requiere -- 
ser  aceptado tanto por ese ambiente como por los seres que se 

encuentran en 61.  La necesidad de atenci6n y actividad  social 

es una de las  principales. La familia  es un grupo social  ori-  

ginal, y  desde  niños se experimenta l a  necesidad de ser desea- 

do y amado en e l l a .  buena adaptacidn depende  que se s a t i s  

faga esta necesidad.  leados con  problemas de  adapta- - 
cibn y los prbximos a jubilarse  sienten que se l e s  rechaza o - 
sea que  no  son aceptados  dentro del grupo social .  .En un nivel 

mbs a l t o  encontramos l a s  necesidades de autoestima, se  conside 

ran satisfacciones como: poder, prestigio,  categorfa y confian 

za en sf mimo; se consiguen en e l  ambiente social y  se l a s  . e -  

,+ 

http://libre.de
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cohfiere  su  grupo social, con e l  o b j e t o  de l o g r a r  una pos ic idn  

s o c i a l  y ganar e l  respeto  o admiraci6n de sus  compañeros. Los 

indiv iduos   t raba jardn  y  competirgn e inc luso  haran a un lado - 
los i n c e n t i v o s  mbs evidentes  para l o g r a r  una mejor pos ic ibn .  

Por  Gltimo  encontramos l a s   n e c a s i d a d e s   d e . a u t o r e a l i z a c i b n ,  es 

un impulso por ser l o  que como persona es capaz de l l e g a r  a -- 
r e a l i z a r  y maximizar las c a r a c t e r i s t i c a s  propias, a t r a v e s  de 

una a c t i t u d   c r e a t i v a  y automotivada. Esta caracterZstica en - 
e l  hombre i n f l u y e  a l  autocumplimiento y/o a c t u a l i z a c i d n  de l o  

que es en sf e l  individuo,  y asf c o n v e r t i r s e  a sf m i m o  e n  e l  

individuo  dindmiw  con  su mismo impulso por ser mejor cada dfa. 

Eric Berne. Creador. d e l  a n d l i s i s   t r a n s a c c i o n a l ,  ofrece - 
un e s t i l o  de i n t e r a c c i d n  humana s i n   c o e r c i 6 s .  E l  primer paso 

en e l  proceso d e l  AT es hacerse c o n s c i e n t e  de  que todas l a s  -- 
t ransacc iones   f luyen  de tres estados mentales:  "padre", 'adul- 

to", "niño". El e s t a d o   p a t e r n a l  es una  gran bodega p s i c o l 6 g i -  

ca que  guarda las enseñanzas y aprobaciones de las f i g u r a s  pa- 

t e r n a l e s  del  pasado;  estdn grabadas en e l  c e r e b r o  y se r e p i t e n  . 

una y o t r a   r e z  en e l  presente ,  a tal grado  que  Berne las compb 

r a  con v i e j a s   c i n t a s   g r a b a d a s  que  son tocadas de nuevo, atin -- 
cuando  sus  mensajes  sean  incorrectos o. .i~~~pr,op&o-a 
do, e l  estado  adulto  es l a  p a r t e  de l a  personalidad  en l a  que 

se puede admitir nuevas  opciones y que acttia de acberdo a ellas 

de vez  en  cuando, s i n  e l  c o n t r o l  de las  grabac iones  del  pasado, 

f inalmente ,  el estado "niño" se d e f i n e  como un caos de s e n t i - -  

m i e n t o s   i n f a n t i l e s  del  pasado  y de l  presente .  Los malos e n t e n  

didos  o las "Transacciones  cruzadas"  surgen  cuando  las  manifeg: 

" "4 4"" " - - 
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taciones de una persona en un estado las  interpreta  otra per- 

sona  en otro  estado,  lo  cual termina o deforma l a  camunica- - 
cibn. E l  tipo de transaccidn que ocurre con frecuencia es e l  

de e l  supervisor que dirige  una.declaraci6n  paternal a su --- 
subordinado reaccione como ante un padre reprobador. 

Una traneaccibn de Bste  tlpo  se escuchar& asl:  

- Supervisor:  Tienes una  mala actitud y siempre te   estas  

quejando . 
- Empleado:  Siempre me echas l a  culpa  a mf cuando algo 

no te  sale  bien. 

S i  se  considera que e l  adulto  esta  orientado  hacia  los - 
resultados y que esta en contacto con e l  presente, este  esta- 

do del ego e s  por l o  coman e l  mas efectivo en l a s  transaccio- 

ne8 de negocios. Se conoce como "yo estoy  bien,  tb  estas -- 
bien", (19' es un e s t i l o  adulto de interaccibn que  incrementa 

l a  autoestima en e l  trabajo. La interacci6n  tradicional pa-- 

dre-ni& que  muchas veces  prefiere l a  administracidn, db como 

resultado un ambiente laboral deprimente que rebaja l a  opinf6n 

que t i e n e   e l  empleado sobre sf  miSrno, genera reacciones  defen- 

sivas y transtorna e l  buen  desempeño  en e l  trabajo. 

Chester I. Bernard. Establecid en 1958 una teorfa de l a  

cooperacidn y de l a  organizacibn y present6 una descripcidn - 
del proceso ejecutivo. Bernard describi6 una organizaci6n -- 

19 Kerlinger, Fred N .  Investigacidn  del comportamiento tecni- 
cas y Metodologfas Ed.Interamericana, Colombia p.223 



formal  como  "esa  clase  de  cooperacidn  entre  las  personas  que - 
es  consciente,  deliberada  y  tiene  un  prop6sito". ( * O )  La  defi- 

nid  ademds como un  sistema  de  actividades o fuerzas  cosciente- 

mente  coordinadas  de  dos o 4 s  personas. 

Enfatizd  repetidamente lo importante  que es el  individuo 

fuera  inducido  a  cooperar.  Dicha  instruccidn  podra, cla.ro es- 

t& tomar la forma  de  una  orden,  pero SS asf  fuera,  S610  serla 

aceptada  como  tal  si el individuo la entendSa,  crefa que era - 
consistente  en los proflsitos  de  la  organizacidn  creSa  que  era 

compatible  con  sus  propios  intereses y podfa  cumplirla. 

Robin  Blake y Jane S. Mouton. Esta  teorza  fue  desarrolla 

da  en 1960, y  publicada  en  "The  New  Mangerial Grid.  Houston: 

Gulf  Publishing Company. Se ha utilizado  como un modelo  de de 

sarrollo  organizacional,  esta proksicidn es: La modificaci6n 

que los dirigentes  marcan  entre  una  determinada  conducta  de -- 
los individuos y el inter68 por la produccidn" (*'I En estas - 
variables los autores  formaron la siguiente  rejilla: 

20 Kerlinger,  Fred op. cit. p. 30 
21 Bernard L. R. op. cit. p. 15 
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Administracidn "Club Campestre" Administracidn por equipo 

Atencidn a l a s  necesidades de l a  El  trabajo  se  logra por l a  

gente para tener relaciones  satio cooperacidn de l a  gente -- 
factorias que lleven a un r i b o  - prometida. La interdapmdan_ 

de trabajo y a un ambiente organi cia  gracias  al  inter68 a-- 

zacional cdmodo y amigable. nth en e l  pr6porito de l a  - 
organizaci6n produce relacio_ 

nes da confianza y respeto. 

Administracidn del hombre organizacional 

Se logra una organizacidn adecuada mu- - 
diante el   equilibrio entre l a  necesidad 

de producir y l a  conservacidn de l a  moral 

de l a  gente a un nivel  satisfactorio. 

Administracidn empobrecida Autoridad-bediemcia 

Se requiere  esfuerzo mkrimo - La eficiencia en las ow, 

para cumplir con e l  trabajo y raciones  resulta  del arreglo 

conservar e l  puesto dentro de de las condiciones  labarales 

la organizaci6n a fin de que los elementos - 
humanos interfieran  lo menos 

posible. 

BAJO INTERES POR LA PRODUCCION ALTO 
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.Como se  observa en e l  punto 9 . 1  los autores  colocan  a una 

direccidn  autocrdtica y autoritaria que tienen solamente e l  i E  

teres por l a  posicidn y e l  rango, y se basa en l a  energfa que 

tiene para dominar a los d d s  y reafirmar su autoridad: man- 

tiene una visi6n de  "Producir o Morir". 

Opuesto a este punto se encuentra e l  9 . 1  l o  Blake y mu- 

ton llaman "Gerente de C l u b  Campestre",  aquf se  colocan a-. l a s  

direcciones que se preocupan por mantener un ambiente laboral, 

f e l i z  y sin  conflictos, pero sacrif ica   la  produccibn. Es un - 
ambiente laboral  relajado e  informal'que  contribuye  a una pro- 

duccidn empobrecida, y una fuerza de trabajo f e l i z  y armoniosa, 

pero con dlas de holganza. 

En e l  punto 1,l "La administracibn empobrecida", se marca 

que1  en este  nivel  la-gerencia se encuentra en un abismo, a l  -- 
funcionar en un nivel  exclusivamente  para sobrevivir,  al  carac 

terizarse en e l  poco o nulo. inter& por l a  gente y por l a  pro- 

duccibn . 
La administracidn del  hombre organizacional que est& en - 

e l  plano a l  centro,' o sea  entre los dos  extremos e l  punto 5 . 5  

se pretende mantener el  equilibrio  estable  entre:  el   inter6s - 
por l a  gente y l a  atencibn que se l e  debe prestar a l a  organi- 

zacidn,  pero este punto es  calificado como mediocre e indulge; 

t e .  La direccidn funciona adecuadamente  en las dos breas, m= 

teniendo una consistencia firme  pero justa, y SUS aspiraciones 

son modestas. 
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El punto  dptimo que da esta  teorfa estd marcado en e l  9.9 

en &te  es  colocado a l a  Gerencia o Direccidn que abarca  tanto 

e l  inter& por l a  produccidn como e l  inter&  por l a  gente: pe- 

ro  interdependientes  entre d ,  ins i s te  en un grado mdximo de - 
sensibilidad  hacia l a  gente y una preocupacidn constante por - 
l a  produccidn. La Direccidn e s t d  marcada por u? e s t i l o  de ad- 

ministracibn  por  equipos, no elimina s u  autoridad sino que ac- 

tda como entrenador y consejero, comunica sentimientos y he--- 

chos con la  f inalidad de generar  soluciones adecuadas  a los -- 
problemas  a un nivel  de equipo de trabajo. 

Douglas Mc Gregor.  Creador de esta  teorfa basa s u s  conse 

cuencias que se traducen en  comportamiento  humano" ( 2 3 )  . D e  -- 
a h f  se desprende  que cualquier  actividad por mlnima  que sea, - 
dentro de un organismo, serd  efectuado a l  menos en parte  por - 
un ser humano. Un buen d i r i g e n t e  "depende, en grado considera 

ble de l a  capacidad de predecir y controlar  la  conducta de los 

hombres  a su cargo". ( 2 4 )  

La aportacidn de este  autor debe centrarse en que l a  adoE 

ci6n de teorfas no son  de cardcter  universal, pero no obstante 

detrds de  una accidn o decisidn  ejecutiva en  una organizacidn 

existen  ideas determinadas sobre l a  conducta y naturaleza hum5 

nas . 

Las bases fundamentale. son: 

23 McGregor. El aspecto humano de las empresas p .  16 

24 Ibidem. p .  17 



seca a l  trabajo y lo   evitar& siempre  que  pueda. 2 )  Debido a 

esta  tendencia humana a  rehuir e l  trabajo  la mayor parte de . -  

las  personas tienen que ser  obligadas  a  trabajar por l a  fuerza 

controladas,  dirigidas y amenazadas  con castigos para que desg 

rrollen e l  esfuerzo adecuado a la  realizacidn de los  obje,tims 

de la  .organizaci6n. 3) E l  ser humano con1611 prefiere que lo  - 
dirijan,  quiere  soslayar  responsabilidades,  tienen relativame: 

te poca  ambici8n y desea mds que  nada su seguridad". (25) 

Estas  ideas  las anali ZQ !on e l  fin de d a r  una expli caci6n 

de ciertas conductas humana.,  aunque e l  mismo autor  reconoce, 

'que pueden descubrirse  contradicciones  e  inexactitudes  dentro 

de cualquier  teorfa, pero existen innumerables  pruebas  que  des- 

cubren  que a l  menos, e l  conocimiento de estos fundamentos pue- 

den sexvir de base  para predecir e l  comportamiento humana den- 

tro de un organismo. 

La segunda parte en l a  que e l  autor marca cam0 Teorfa "Ya 

se han ubicado  a traves de l a  observacf8n  y  de los estudios - 
qua en e l  campo de la  teorfa  cientffica  social   se han realiza- 

do, aunque a l  ser tan compleja l a  conducta humana el .autor  re- 

conoce que es un modesto prlncipio para la  realizacibn de uDa 

nueva doctrina en relacibn con e l  manejo y adminietraci6n de - 
los TbcuTgos humanos. 

25 Lbideas pp. 43, 4 4  



Los principios que ccnstituyen  la  Teorfa "Y" son los si-- 

guientes: "1) E l  desarrollo  del  esfuerzo  ffsic0.y mental en 7 

e l  trabajo  es  tan  natural como e l  juego o e l  descanso. Al ser 

humano comtín no l e  disgusta esencialmente trabajar. Segfin c i z  

cunstancias que  pueden controlarse, e l  trabajo  constituird -- 
de satisfacci6n (en  cuyo caso  se 'realizar& volunta- 

una  manera de castigo entonces  se e v i t a r 5   s i   e s  po- 

una fuente 

riamente o 

sible)  . 2 

los dnicos 

) E l  control  externo y l a  amenaza de castigo no  son 

medios  de encauzar e l  esfuerzo humano hacia los ob- 

jetivos de l a  organizaci6n. E l  hombre debe dirigirse  y  contrg 

larse  a  sf niismo en servicio de los objetivos a cuya realiza-- 

ci6n  se compromete. 3 )  Se compranete a la  realizaci6n de los 

objetivos de l a  empresa  por las.compensaciones  asociadas con -- 
su logro. Las m6s importantes de estas compensaciones,  por -- 
ejemplo, la  satisfacci6n de las que  hemos llamado necesidades 

de l a  personalidad y realizacidn de s i  mismo,  pueden ser pro-- 

ductos  directos  del  esfuerzo  desarrollado por lograr los obje- 

tivos de l a  organizaci6n. 4 )  E l  ser humano ordinario  se  habi 

tfia, en las debidas  circunstancias, no 9610 a  aceptar  sino  a - 
buscar  nuevas reponsabilidades. El'rehuir  las  responsabilida- 

des, a s i  como l a   f a l t a  de  ambici6n y la   insistencia en l a  sew- 

ridad, son generalmente consecuencias de l a  experiencia y no - 
caracterlsticas esencialmente humanas. 5 )  La capacidad de d e  

sarrollar en grado relativamente a l t o   l a  imaginacibn, e l  inge- 

nio  y l a  capacidad creadora para resolver los problemas  de l a  

organizaci6n  es  caracterfstica de grandes, no pequeños, secto- 

res de l a  poblacidn. 6 )  En l a s  condiciones  actúales de l a   v i  
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da industrial  las  potencialidades  intelectuales  del ser humano 

estdn  siendo utilizadas sdlo en parte. (26.1 

Estos  principios  se formulan 6 s  dindmicos y presuponen -+ 
una posibilidad de desarrollo y crecimiento del  potencial hu- 

no; estos  aspectos no limitan e l  modelaje que  puede desarrollar 

se de l a  conducta humana dentro de l a  organizaci$n,  tienen que 

estar apoyado por los recursos con  que cuenta l a  organizacidn 

estas  ideas no  han sido canprobadas totalmente, pero en los e s  

tudios  realizados en las  Ciencias  Sociales, surge un p a r a l e l i s  

m0 entre  estos conocimientos Y que a l  desarrollarse adn mbs es 

tas  investigaciones corresponderSma un-ajuste y  perfeccidn de 

las mismas, pero no podrh ser negados del todo. 

El control.de  los recursos humanos a k r a d s  de l a  autori- 

dad no hacen  por sf solos  la   eficacia de los mismos, pero sos- 

tienen que  no es conveniente  para todos los  efectos y en todas 

las  circunstancias, ya que l a  Teorla "Y" no erradica la autor& 

dad a traves  del  autocontrol o l a  auto-direccibn sino que  da - 
por sentado que e l  individuo e j e r c e d  su direccibn y control - 
de sus  esfuerzos para lograr  los  objetivos de l a  orgánizacibn. 

De Charm. (1968) Afirma  que la  mtivaci6n primaria de - 
los humanos e s   l a  necesidad de causar cambios efectivos en el 

ambiente. La mayorfa 

ne su vida, no quiere 

de la  gente no quiere que 

ser manipulado y no desea 

se l e  determi- 

ser pedn de na_ 

26 nc  Gregor op. c i t .  pp. 57, 58 

http://control.de
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die. Las personas d a .  un valor mds a l t o   a l  comportamiento que 

a su juic io ,  fue  originado por e l l a s  mismas  que a l  que perci-- 

ben  que les ha sido impuestos. Los estudiantes por ejemplo, 

valoran mds los conocimientos que descubren por sf mismos  duran- 

t e   e l  proceso de la  interaccidn en la   c lase  que los que e l  maes 

tro  les  da durante su disertacibn. D e  l a  misma manera, e l  su- 

pervisor que  anima a los empleados a que generen su propio tra 
bajo, que escucha  activamente y respeta'!  sus ideas,  acepta que 

los empleados va lorarh  mbs ese  trabajo. 

Xonnan Abraham. (1971)  Llama a su Teorfa Autoimplementa-- 

c i 6 n  y asevera que mientras mbs a l ta   sea   la  percepci6n que tic 
ne e l  empleado  de  su competencia personal, mas efectivo  sera - 
su  desempeño  en e l   t raba jo .  Los supervisores que  son capaces 

de crear ambientes conducentes  a l a  autoconfianza, incrementen 

l a  posibilidad de obtener un desempeño competente. No hay na- 

da que tenga Bxito que e l  propio 6xito;  nada fracasa  tanto co- 

mo el  fracaso. Ademds Korman indica que  hay diferentes concep 

ciones de l a  autocompetencia: 

"Cr6nica: l a  opinidn pessistente que tiexien uno e n  sf mis 
mo, e l  sentimiento  generalizado en relacidn al nivel de  su 00- 

petencia.  Situacional: La opinidn que  uno tiene de sf  m i s s n o  

basada en  una situaci6n, un sentimiento  relacionado con  su corn_ 

petencia para manejar ciertas  clases de tarea.  Social: e l  sen- . 

timiento de l a  competencia b$sado en determinados contextos -- 
del momento" (27)  

27 Kerlinger, Fred op. c i t ,  p. 342 
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111. NIVEL IDEOLOGIC0 

- Antecedentes 

En e l  transcurso de los años se han formulado diversas -- 
apreciaciones  acerca de la  ideologfa, tennino  creado  desde -- 
1901 por Destut De Tracy,  para indicar  "el  andlisis de las   seg  

saciones  y las  ideas" (**I : en ese tiempo la  conceptualizacih 

del t6rmino Ideologfa  fue  tratado  despectivamente a l  llamar a 

los seguidores de esta  doctrina como 'idedlogos., considerdndg 

los como personas privadas de sent-ido polltXco  y en general - 
sin  contacto w n ' l a  realidad.  Este punto  de partida de la  - 
creacidn del  t6mino  Ideologfa  es e l  mds ddecuado, ya que des- 

de ese momento se inlcia  la   historia  del   significado moderno, 

al   aplicarlo  a una doctrina mds o menos privada de validez ob- 

jet iva,  pero que es mantenida por los  intereses  evidentes o e s  

condidos -de  los que l a   u t i l i z a n .  

En e l   s i g l o  X I X  Mam elabora un concepto d e  amplio de l a  

ideologia a l  considerarla no solamente un conjunto  de ideas po, 

l lt icas,   sino todas las  corrientes  del pensamiento  que no se - 
apegan a la  realidad y que constituyen e l  conjunto  de  creen--- 

cias,  que.no  tienen  otra  validez que l a  de representar: una f2 
se  de las  relaciones econbmicas,  y asZ coincidir con la 'Iepre- 

sentaci6n en lasr fases de las  relaciones de producci6n. 

2 8  -ano, Nicola.  Diccionario  de  FilosofLa P.C.E., MBxico, -- 
1974 p. 632 
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O.tro autor importante que analiza en nuestro  siglo e l  

cepto de Ideologfa  es Antonio Gramsci,,  81 mantiene en  su  and- 

l i s is   la   divis idn  entre  los conceptos tradicionales de Ideolo- 

gfa;  tanto  aquel que se marca: 1) como ciencia de las  ideas - 
2)  e l  que se menciona como e l  falseamiento de l a  realidad. 

Asf mismo  muchos autores  se han interesado en analizar de 

algtin modo e l  concepto de Ideologfa como son: Karl Manheim e l  - 
cual l o  estudia  contraponi6ndolo a l  concepto de Utopfa; Ludovl- 

co Silva, e l  que analiza l a  Teorfa y Prdctica de los ideblo--- 

gos; Eugenia Trias quien elabora una Teorfa de las  Ideologfas; 

Joseph Schenpeter quien analiza comparativamente l a  Ciencia y 

l a  Ideologfa; Adan Schaff que desarrolla un trabajo de l a   r e -  

laci6n  entre  Sociologla e Ideologfa;  Julio  Barreiro que estu-- 

dia  las  Ideologfas y los cambios sociales;  Yadov  que formula - 
que l a  Ideologla  es und actividad  espirit  ual de l a  sociedad, 

e tc .  Hasta aqul, los autores han abordado e l  termino Ideologfa 

a traves de un punto determinado, -ya  sea  polltico o social .  , - 
Sdnchez  Vdzquez  expone  en  su l ibro  Ensayos Marxistas  sobre Fi- 

l o s o f € a  e Ideologfa, una apreciacidn  diferente y de andlisis - 
profundo,  ya que  toma de base  para e l  tratamiento de l a  Ideolo- 

gfa  a la  Filosoflfa. En este  sentido se considera un andlisis 

de profundidad  ya que la  Filosoffa  es  "parte  del todo socia l  - 
en cuanto elemento que desde Mam y Engels se conoce como Su- 

pra estructura  Ideolbgica" (29)  

29 Sdnchez, Vdzquez Pdolfo.  Ensayos Marxistas  sobre Filosoffa - 
e Ideologla, Oc43ano España, 1983 p. 118 
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Este andlisis se apoya en  tres puntos escenciales: La -- 
prentendida Neutralidad Ideolbgica, la Prdctica Tecnol6gica - 
instrumental y  el Fondo PolZtico. 

La inclinacidn que se le da a  este estudio se apoya. en - 
las experiencias expuestas por SBnchez Vdzquez en  el sentido 

que la Filosoffa marca el conocimiento del saber desde su orL 

gen, adoptdndola a una forma practica y especlfica al hombre 

y  a las funciones que desempeña dentro de la  sociedad. 
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- La  Funcibn de la  Ideologra en las  Actividades del Hombre. 

El hombre  dentro de  su practica  social  "tienen que hacer 

concordar  sus  ideas con las  leyes del mundo  exterior  obetivo" 

( 3 0 ) 0  ASS el hombre como miembro  de  una clase social  lleva - 
consigo un  cdmulo de  ideas  que  lo  impregnan con un sello ca-- 

racterrstico  de .la clase  social a la que  pertenece. 

La  funcibn  de la Ideologfa coniprometiihdola aqul "como - 
una guSa que  justifica el comportamiento  prdctico de los  hom- 

bres  acorde con los  intereses  aspiraciones  e  ideales"  (31) 

Las relacienes  de  produccibn,  actividad  inherente al hog 

bre  mismo  ademds  de  actividades  tales como: las  cientsficas, 

artfsticas,  polfticas etc., estan  conducidas  por un lineamief! 

to ideolbgico,  este  puede  estar  influido por las  aspiraciones 

o ideales  que  formule  una  clase  social, al ser el hombre un - 
sek social y aunque  se  encuentre  influenciado  por  los mecaniz 

mos y prdcticas  que  sustenta to& sociedad,  es tambien un ser 

racional y de  un  modo partiaulas tiene su propio conjunto de 

ideas  acerca  del  mundo y de la sociedad en  que  se desenvuelve. 

Es entonces  que  la  practica  social del hombre  individualmente 

(influido o no  influido)  es la que  da el criterio de verdad - 
que  alcance  una  comprensibn  global  e  histbrica del desarrollo 

particular  de cada'individuo y con  ello el desarrollo  de la - 
sociedad. 

30 Ma0 Zedong,  Cinco  Tesis  Filosbficas. Ed. en Len. Ex. p.3 
31 Sanchez,  op.  cit. p. 123 

, -  
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A medida  que el   hodre  desarrolla  su actividad  practica 

dZa  con dfa  suscitan en e l  hombre sensaciones  e impresiones, 

y surge e l  conocimiento con el cual  capta  las  cosas en,  su -- 
esencia, en  su conjunto y en sus conexiones internas por l o  

que ntodo conocimiento autgntico nace de l a  experiencia . .  dire2 

t a m  . ,432) 

Del hecho  apuntado en e l  Mrrafo  anterior decimos que 

Sf cada individuo canoce y participa diariamente en una e c t i -  

vidad determinada es e1 quien conduce la  prdctica transforma- 

dora de la  realidad, y es qui& aprecia los cambios y l a s  si- 

tuaciones que influyen o deterioran su actividad, dentro  de - 
una organizacibn,  a  traves de sus dirigentes que persiguen l a  

sistematizacidn e  intagracidn de una serie de ideas  bdsicas y 

fundamentales acerca de l a  actividad que desempeña ese hombre, 

en e l  marco social en que se  desarrolla. 

32 Xao Zedong, op. c i t .  p. 9 
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- La Representacidn de la Ideologfa en la Actitud del 

Comportamineto HuIMrtO. 

El hombre es de quien proviene el conocimiento racional, 

sistemstico,  exacto, vericable .-y ..falible y "por medio de la 

investigacidn  cientffica,  el  hombre alcanza una  reconstruc--- 

cidn conceptual del mundo que es  cada  vez mbs amplia, profun- 

da y exacta" ( 3 3 )  

Las TeorLas Psicoldgicas que generalmente se.manejan y - 
que tratan de  explicar  la conducta de los individuos,  'han te- 

nido numerokas contribuciones al res'pecto, las cuales se dedi 

can al problema  de  definir y estudiar la conductp de los indi 

viduos cientzficcllnente. 

Una  de las contribuciones que hace la PsicologZa es la - 
que marca como objeto de estudio 'las reaccicmesde los orga-- 

nismos a los  estfmulos,  entendi&ndose como reacciones, -vi-- 

mientos o fendmenos  objetivamente observables, que se produ-- 

cen  en  relacidn  con los hechos  del  ambiente  que funcionan co- 

mo esthulo" ( 3 4 )  - 
Entonces S S  por  un lado tenemos a las teorras que estu-- 

diaq  cientlficamente  el comportamiento humano, pero este sa-- 

ber humano  declinado  por la Filosofla como ciencia del conoc& 

33 Bunge,  Mario. La  ciencia su  &todo y su Filosoffa S.XX p-.9 
34 Abgano,  Nicola. op. cit.  p.946 
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miento  de  las  *osas  por  sus causas y efectos  y por otro lado 

"la  prdctica  social, o a la ideologfa  como  expresidn  de ella" 

( 3 5 ) .  Y si el indivuo  es  un  componente  de  una  sociedad y i s -  

ta se encuentra  dividida en clases, misma que  implementa  un - 
cambio de cualquier  magnitud,  sea  econ6mic0,  polrtico o so-- 

cial,  es  ass  como la "Filosofia que se  limita  a  una determing 

da  interpretaci6n  del  medio (. . . I  -firme  a  sus  principios cog 

tribuye-  a la transformacidn  del  mundo (...) pero  sin  dejar - 
de ser  teorfa se vuelve prtictica" (36). 

Es  ass como se  afirma  que el elemento  tedrico  es funda-- 

mento  de  la  prsctiea,  por lo que no existe  una  verdadera y - 
eficaz  transformacidn  si no se apoya en  el perfecto conoci--- 

miento  y  en  la  interpretacidn de la  realidad  que se quiere 

dificar.  La  actitud y comportamiento  humano  dentro  de  una -- 
prgctica, es ciertamente  una  realidad. El.tipo de  actividad 

o de  relacign  en la que  los  hombres  se  mueven  por  intereses - 
propiamente  personales, y la,transformacidn que  se  debe ope-- 

rar  en el hombre,  con  la  realidad  (ambiente)  que  le ofrece  el 

mundo;  por lo que  una  doble  transformacidn debe darse, al mo- 

dificar  el  conocimiento  particular  humano y el del hombre  en 

sus relaciones  con  otros hombres. 

La  Ideologia al ser  un  conjunto  de  ideas  acerca d e l  mun- 

do y la sociedad,  conjuntamente  con el comportamiento  y  acti- 

35 Sanchez,  VBzquez. op. cit. 114 
36 Ibidem p. 113 
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tudes  de la practica cotidiana  del hombre, no d l 0  es una  ac- 

tividad  material,  ya que interviene  la  conciencia,  por  lo que 

en  cualquier  proceso  y a lo largo del mismo surgen ideas, pro 

yectos  y ciertos conocimientos,  con el fin de realizar la ma- 

teria u objeto que se requiere transformar  y los medios que - 
se utilizan, es decir hay un elemento  tedrico o de conacimien 

to. 
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- La Influencia  Ideo16gica en l a  Formacidn  de Hdbitos, 

Costumbres y  Tendencias. 

Todas las actividades  del hombre estan impregnadas  de un 

cardcter  ideoltSgico, ya  sean bstas:  sociales,  pollticas o eco- 

n6micas; a l  considerarse que la  ideologfa une a l  hombre  con - 
e l  papel que  desempeña, ya  sea  funcional o respecto  a sus  re- 

laciones  sociales. 

E l  habito  es una actividad humana influida por una acti -  

vidad  precedente  adquirida con anterioridad  a un hecho, que - 
se  proyecta' &.manera  dindmica y  abierta; aunque tambisn spare 

ce en una actividad subordinada, en l a  que se mantiene oculta 

y la  repetici6n constante de un hecho como t a l  se  apreciara - 
l a  representacidn d e l  hombre ante su papel de modificador de 

la  naturaleza  y  las  relaciones de produccidn que de ese  papel 

se derivan;  se transforman en costumbres,  ya que la  unifomi- 

dad d e l  mecanismo  que adopta e l  hombre ante l a  funci6n enco-- 

mendada  por e1  sistema u organizacidn  a l a  que pertenece  y -- 
que obliga a de,sempeñar su papel. 

La costumbre es  asf  la  repetici6n de los hechos  elemento 

que deriva entonces  a l a  tendencia que se conceptualiza COIILO 

"todo empuje, habitual  y  constante  hacia l a  acci6nm (37) 

Se han distinguido 6rdenes distintas para c l a s i f i c a r   l a s  

tendencias; estas pueden ser: 1) las  sensibles con correla- 

37 Abgano, Nicola op. c i t .  1096 
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tivo  a  lo  somStico  (hambre,  sed, etc) 2) las  vitales  pero -- 
sin  localizacidn  somstica (la sociabilidad,  la  emigracidn, -. 

etc.) y, 3) las  espiritualidades o sea  las dirigidas a  la reg 

lizacidn  de  valores. Es entonces qu si el individuo  actua  de 

manera  inmediata  a  las dos primeras,  la tercera se crea en el 

hombre  mismo,  pero  sin  olvidar que puede  estar.  influenciada - 
por el medio  ambiente o por otros  seres  humanos, con la misma 

capacidad  de  raciocinio. 

De lo  anterior se desprende  que  si la Ideoloqfa concreta 

mente  marcada  como el comportamiento  prdctico en  el  mundo co- 

tidiano  que el individuo  se  desenvuelve,  apunta  concretamente 

que si el hdbito,  las  costumbr,es y las  tendencias  en  "nuestra 

vida  prbctica,  nuestro  comportamiento es  prktico; nos desen- 

volvemos  en  nuestra  relacidn con otros y con el mundo,  con la 

naturaleza y la  sociedad, no en  una  relacidn  simplemente  con- 

templativa o pasiva,  sino en  una relacidn  activa en la cual - 
somos  sujetos o agentes  de  ciertos  actos  que  producen efectos, 

que  tienen  resultados  concretos,  tangibles (...) justamente - 
pr6cticos" (38) 

Por lo que  el  nivel  ideoldgico  hecho  practico o realidad 

objetiva  es  indispensable  para la existencia de toda  sociedad; 

se  establece  que la Ideologia  es  indispensable  en  toda  socie- 

dad  porque  forma  parte  del  conocimiento  racional de los indi- 

viduos y de  su  prlctica  constante;  ademds  que el individuo  en 

30  Sbnchez,  Vbzquez. op.  cit.  p.13 
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sus  relaciones  de produccidn o las  funciones  desarrolladas  en 

una organizacidn  determinada  esta  influido  reciprocamente, ya 

que el  efecto que el hombre  puede crear en la organizaci6n se 

hace  palpable a travds de  su prdctica y de  la  filosofZa parti 

cular de cada individuo. Y el efecto que  produce la organiza 

cidn  en  el  individuo  esta  señalada  por el conocimiento  que €S 

ta  tenga  de  las actitudes  del hombre,  ademas los modificado-- 

res que pueden  allegarse a traves  de  esos  conocimientos; pero 

con  la  debida  precaucidn  que  sera  una  practica  legftima  de co 

nocimientos  de la tendencia  humana  de  crear  y  transformar  su 

propio  conocimiento  ideol6gico  particular  acorde con las  cir- 

cunstancias  que  prevalezcan,  pero  siendo  asi un conocimiento 

particular  apoyado  en  las  acciones  previstas como teorfas fuE 

damentadas  y  creativas  en donde aparezca el hombre  como  unser 

que  tenga  en  su mano a traves  de su capacidad de raciocinio,- 

la prdctica  transformadora de sus  hdbitos,  costumbres  y  ten-- 

dencias. 
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IV. LA MOTIVACION' E IDEOLOGIA EN LA RE~OVACION MORAL 

Antes  de  iniciar  la  enumeracidn  de  los  elementos  de  Moti- 

vacidn  que  contiene  la  Renovacidn  Moral,  es  necesario  que  se - 
aclaren  aspectos  que  resaltan  en  los  procedimientos  del  Apara- 

to  Gubernamental.  El  Estado  que  formula  "manifiesta  y  organi- 

za  de  acuerdo  con los fines  prominentes  de  la  sociedad  pollti- 

ca,  la  biisqueda  del  bienestar  econ6mico t .  . . I  imprime  este  hi- 

to materialista  al  Estado  contemporbneo' (3 Aunado  a  lo  an- 

terior  son  proyectados  en  las  estructuras  sociales  de  corte hg 

rizontal  que  resultan  de  violaciones  querencias  y  aspiraciones 

del  hombre  polfticQ,  adaptado y legitimado  por  la  autoridad. - 
Tales  acciones llegan-a inhibir los objetivos  y  metas  que  pu-- 

dieran  plantearse. 

Las  reformas  administrativas  frecuentemente  tienen  dimen- 

siones  polSticas  a  la  vez  que  burocrbticas,  lo  que  tiende a gg 

nerar  problemas  en  ambas  breas. 

La  posicidn  inestable  de  los  llderes  polfticos  les  hace - 
dependientes  del  apoyo  polftico  y  burocrbtico y es  generalmen- 

te  diffcil  recabar  dicho  apoyo  para  reformas  mayores  en  los -- 
lapsos  limitados  de  que  se  dispone. 

Debido  a  la  pretensidn  de  cambio  y  renovacibn, se consta- 

ta  que se quiere  supeditar  todo  inter&  personal o de  grupo  a 

los  intereses  de  la  naci6n.  La  responsabiidad  da  la  RenovaciQ 

Moral es ComGn,  pero  la  obligacidn es encabezar  esta  tarea co- 

39 Arnaiz,  Amigo  Aurora.  Estructura  del Edo. Angel  Porrda p.145 
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. 
rresponde al  gobierno. Se requiere elevar la -eficiencia de - 

i 
las Instituciones Píiblicas implica fortalecer la . vocaci6n de , ( . ,. 

servicio de los  que laboran en ellas. Pero la amplitud y ex- ~ 

pansidn de tareas gubernamentales en  nQlero y perpectiva,  han 

originado un crecimiento considerable, aunque puede ser. que - 
la maquinaria gubernamental ha demostrado tener ‘habilidad y 

“disposici6n” para adpatarse al cambio. El aumento en la ca- 

pacidad del gobierno tienen como fin satisfacer las demandas 

de la sociedad y controlar su medio ambiente.  Esto puede coz 

ducir a diferenciacidnes no controladas, a duplicaciones e is 

consistencias, siendo todas ellas causas de tensibn dentro de 

la maquinaria gubernamental. 

i- 

En  la investigacidn realizada se  ha tratado de verificar 

aspectos como lo marcado para  el Servicio Civil de Carrera en 

el que se pretende operar con honradez, eficacia y productivi 

dad, esto se ha enfatizado en discursos y documentos; se  pue- 

de decir que hasta la fecha la instauracidn de los programas 

que fotalecerian el Servicio Civil de Carrera solamente se -- 
han quedado  en la etapa  de  planeacibn. 

La introduccibn de cambios en la Administraci6n de Persg 

nal  del sector gubernamental se  apoya en estructuras,  consti- 

tuciones , leyes y redes complejas y detalladas de reglas y rs / -“f 
qlatnentos que permiten el conocimiento objetivo, suficiente e t 

inmediato de la magnitud, composicibn del manejo administrati 

vo  de  la fuerza  de trabajo al servicio del Estado. 
j 1 
I .  

. .. 



56 

Como mSs adelante  se  podra  observar  existen  tambien los 

objetivos,  metas,  planes etc. pero,  cabe  mencionar  que  la -- 
aplicacidn y control  de  esos  planes  en la magnitud y diversi- 

dad de  entendimientos, o sea la  forma  de  actuacidn de  cada -- 
uno  de  los  dirigentes,  pueden  desviarse  en el sentido de su - 
aplicacibn. 

1 

Reconocer que toda  organizacidn  puede  modificar su acti- 

tud,  por las  relaciones  dinbnicas  que  de ella emanan,  como -- 
cualquier  estructura de acuerdo al marco  natural y social  en 

el que  se  desarrolla. Es as2 que  en  los  capStulos  anteriores” 

se  acentd que  todos los organismos  deben  de  adoptar  caracte-- 

rSsticas  ttknicocientzficas  que  permitan el conocimiento d e l  ‘ 

ser humano  que  desempeña  fucniones  a  favor del desarrollo y - 
perfeccicnamiento permanente  de  las  Instituciones. 

> . Y  

Una  muestra  espectfica es  el aparato  gubernamental  dota- 

do  de  elementos  humanos  con  disposicidn  de  adaptarse  a SU or- 

ganizacidn,  contribuyendo a la expansidn de sus activida a 

modo de  aumentar la capacidad  del  Gobierno  para  satisfacer -- 
las demandas  generales  de la sociedad y controlar adecuadmg 

te  sus  elementos materia1es.y humanos. 

‘1 La  aplicacidn  de  las  TeorSas  de  Motivacibn  señalan .la - ) 

importancia  de los Recursos  Humanos y la conciencia  que  debe -, ~ 

existir  sobre la necesidad  de  buscar  su  adecuado  aprovecha--- ! 

miento,  conllevan la adopcidn  de  decisiones  acertadas y bpti- 

mas  que  procuren la introducidn  de  cambios en la  administra-- 

, 
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cidn de personal, apoyadas en el conocimiento obejetivo, sufi 

ciente e inmediato de la magnitud, compoeicidn y d d s  cara2 

terfsticas de la fuerza de trabajo al servicio del Estado'. - 
(40)  

La Renovacidn Moral contiene un ndmero de  elementos, ob- 

jetivos, pautas internas, de  funciones, de tareas estructura- 

les y complejas; entre ellas: 

1. Marco jurfdico 

2. Alcances y cometido8 de  las actuaciones 

3: Sistemas y tQcnicas ae seleccidn y promcidn 

4. Catalogo de empleos 

5. Capacitacidn 

6. Escalafdn 

7. Ley de Est$mulos y Recorkpensas 

8. Informaci6n general 

9. Regulacidn por parte del Organo Central (ContralorSa 

de la Federacidn) 

En dichos puntos se puede observar que la atencidn y 

aprovechamiento de  los Recursos Humanos constituye uno de los 

principales objetivos de la Renovacidn Moral y que es impres- 

cindible que el Gobierno Federal renueve y amplfe las estruc- 

turas y los sistemas de que  dispone para  preveer sus necesidg 

&S de  personal;  las normas y criterios para la selecgibn e - I 

40 Memoria 'pag. 21 
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incorporacidn  de  la  fuerza  humana  y  sus  condiciones  de  traba- 

jo  con  un  ambiente  estimulante  y  motivador  que  promueva  una - 
actitud  transformadora en beneficio  de  la  sociedad. 

Una  vez  ya  analizados  los  diferentes  conceptos de lo  que 

la  MotivaciiSn  representa  dentro  de  una  organizacidn,  se  re--- 

quiere deslindar-la importancia  y  la  forma  de  participacidn - 
que  ha  tenido  dentro  de  la  Renovacidn  Moral  actual,  la  cual - 
se  ha  respaldado  en  una  serie  de  lineamientos,  y  polrticas -- 
adoptadas  que  analizaremos a detalle  en  este  capstulo.  hen-- ' -~: 

tro  de  ello  la  burocratizaci6n y la  jerarqufa  de  autoridad -- 
promueven  la  competencia  interpersonal:  ahora  no  importa  tan- 4 

to  el  trabajo  como  las  cualidades  personales  rentables:  la -- 
iniciativa,  seguridad,  la  enegLa  y el magnetismo  personal  del I 
Servidor  Ptiblico  lo  que  cuenta  es  la  habilidad  del  supervisor 

de'manejar  las  relaciones  interpersonales,  con  ello  el  efecto 

motivacional  posibilita  que el. empleado  mida  su  propio  valar i 
en  relacidn  a  las  vidas y ocupaciones  de  'los  demds. AI .mismo 

tiempo  tienen  laoportunidad  de  lograr  un  grado  de  movilidad - I 

en  su  Brea  de  trabajo. 

i 

,I 

i 

I 

La  insatisfacci6n  y  la  resistencia  del  trabajo  no  se  di-""' 

rige  hacia  el  control y el  poder,  sino  a  la  obtencibn  de  lo-- j ',!,. I I 
grar  mejores  sueldos y condiciones  de  trabajo y sobre  todo - r' , 

una  mejor y mds  adecuada  motivacidn  que  de  alguna  u  otra  for- ; 

r -  

ma  gira  en  torno  a los lineamientos  gubernamentales. 
L 

:, El  sistema  de  administraci6n y desarrollo  de  personal - 

. .- - 
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pclblico y federal ha propiciado el ejercicio eficiente de sus 

funciones de acuerdo a la consecucidn de los objetivos y me-- 

tas del  Gobierno Federal, e l l o  nos permite delimitar los -- 
linearnientos adoptados por dicho aparato, los  ,cuales  se  inte- 

gran de la siguiente forma: rn 

SUBPROGRZMAS BASICOS 

I. Planeacidn y Organizacidn 

11. Sistema Escalafonario 

111. Capacitacidn 

IV. Relaciones Juridico-Laboralea 

SUBSISTEMAS ADMINISTRATIVOS 

~laneacidn y Organizacidn 

Informacidn 

maluacidn 

-1- 

Remuneraciones 

Capacitacidn y Desarrollo 

llotivacidn 

Relaciones Juridico-Laborales 

Prestaciones y Servicios (41) 

41 Colno base del Programa General, fueron aprobadas por  el - 
Titular del Ejecutivo Federal y el Comiti Tdcnico Consul- 
tivo & Unidades & Adatinistracidn y desarrollo de Personal. 
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, .. . 
Objetivo 

“Racionalizar  las  estructuras y procesos de la  adminis-- 

tracidn de personal  en  el M i t o  institucional  de  la  Adminis- 

tracibn  Publica  Federal, en funcidn  de  los objetivos y polrti 

cas  del proceso  de  Reforma  Adminsitrativa  en su conjunto. 

.. * 

Metas 

Establecer  el  Sistema  General de Administracidn y Desa-- 

rrollo de personal 

Elaborar  lineamientos,  manuales y gufas  tacnicas para el 

desarrollo de los procedimientos de la  adminiotracibn de per- 

sonal,  conforme  a un-enfoque integral del sistema. 

Establecer  un  mecanismo  de  regulacidn y control  del cre- 

cimiento del personal  de  las  dependencias y entidades  de  la - 
Administracign  PGblica  Federal. 

Apoyar  el  proceso de descentr.alizaci6n  de  la  Administra- 

cien Piiblica Federal y atender  las  solicitudes que en  la mate_ 

ria  formulen  las  entidades  federativas. (42, 

EMPLEO Y REMUNERACIONES 

Objetivo 

“Establecer un sistema  escalafonario  funcional  e  intercg 

municado  que  promueva el eficiente  desempeño  de  los trabajado 

42 Programa  para  mejorar la Administracibn del Personal al -- 
Servicio del Estado, .1979-1980. Presidencia  de la  Reptibli- 
ca,  Coordinacibn  General  de Estudioá  aduinistrativos Fbg. 284 
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res,  asf como su preparacidn para  el ejercicio de funciones - 
de mayor responsabilidad, creando incentivos promocionales pg 

ra una mayor responsabilidad, creando incentivos promociona-- 

les para  una mayor productividad y un adecuado servicio p6blL 

co . 

Metas 

Elaborar catdlogos de puestos de cada dependencia, des-- 

cribiendo y especificando sus caracterfsticas. 

Estructurar la compactacidn de las partidas  presupuesta- 

les que  se desagrega el sueldo de los trabajadores y estable 

cer normas y procedimientos para  la compactacidn de plazas. 

Establecer las polfticas y los procedimientos para  la se 

leccidn y nombramiento de personal y los mecanismos para la - 
evaluacidn del desempeño de los trabajadores. 

Consolidar el funcionamiento del Sistema Escalafonario - 
Funcional e intercomunicado en las dependencias del Ejecutivo 

CAPACITACION 

Objetivo 

'Establecer un sistema de capacitacibn y desarrollo de - 
43 Instructivo para  el pago de la prima qukquenal por años - 

de  servicio. Secretarfa de Programacibn y Presupuesto.  Di- 
rcccidn General de Administracidn y Desarrollo de Personal 
del Gobierno Federal, enero 1980. 
Matodologfa para la farmulacibn de los proyectos .instit*- 
nales de Cat(l1ogos de puestos y Tabulador de sueldos,Secreta_ 
rfa de ~rogramacidny Presupuestos, Subsecretarfa del  Presg 
puesto, Agosto 1980. 
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personal estrechamente vinculado con las necesidades  prograndti 

cas y con e l  sistema escalafonario de l a s  dependencias y entida 

des8 que propicie l a  superacidn individual y =lectiva  del  per- 

sonal, mejore l a  prestacidn de los  servicios  pdblicos y coadyu- 

vea la  identificaci6n de los servicios con los fines de 'las ins 
tituciones y l o s  de l a  Administracidn Pdblica en su conjunto. 

Metas 

Establecer y presupuestar programas anuales de capacita--- 

cidn estrechamente vinculados con l a s  necesidades p r o g r d t l c a s  

y los procedimientos escalafonarios de las dependencias. 

Promover y orientar programas globales de capacitaci6n pa- 

ra coadyuvar a l  cumplimiento de  metas y objetivo8  prioritarios 

del Gobierno Federal. 

Promover l a  implantaci6n de un programa de  sensibilaci6n - 
d e l  Servidor  Pdblico que procure su identificaci6n con los val? 

res."(44) 

RELACIONES J U R I D I C O - W O W S  

Objetivo 

"Establecer un regimen jurfdico-laboral  justo que tenga -- 

4 4  Gufa tscnica para la  Organizaci6n y Funcionamiento  de las -- 
unidades de ~apacitaci6n y Desarrollo. (Comitb T6cn ico  Con- 
sultivo de  Unidades de Administracidn y Desarrollo de Parso- 
nal) 1 9 7 8 .  
Lineamientos del Sistema General de Capacitacidn y Desarro- 
l l o  de la  Administracidn  Ptiblica General (Oaxtepec, Mr.1978) 

I 
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por finalidad  racionalizar y haces m&s arm6nica l a  relacidn  del 

Estado con sus  trabajadores, con lo  cual  se genere  entre los -- 
servid0re.s  pliblicos l a   a u t h t i c a  vocaci6n de servicio y seguri- 

dad y estabilidad de sus puestos, cuando se desempeiien honesta 

y eficientemente. 

Metas 

Revisar y actualizar  las  disposiciones  jurldicas sobre ad- 

ministraci6n y desarrollo de personal. 

Establecer mecanismos y calendarios  anuales para e l  escalo_ 

namiento' de  vacaciones y poner en practica los horarios coordi- 

nados  de trabajo establecidos, procurando su canpactaci6n. 

Revisar y difundir  las Condiciones  Generales de Trabajo. 

Establecer y aplicar los procedimientos  para e l  otorgamien- 

t o  de los  premios, estlmulos y recompensas a los trabajadores - 
a l   s e r v i c i o   d e l  Estado. 

Revisar e l  sistema  de  prestaciones y servicfo de los trabs 

jadoree del Estado y proponer  medidas para su mejoramiento. 

Establecer un sistema jurldico-laboral congru-te Y homogg 
neo para l a  Administracibn  P6blica  Federal en su conjunto, que 

garantice.  la  justicia y equidad de las  relaciones  del Eetado -- 
coq sus trabajadores. a ('S) 
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Anteriormente  observamos  cada uno de los Subprogramas que 

e l  Gobierno Federal diseñ6, exponen e l  marco  de referencia co" 

ceptual ass corn los  objetivos generales para su implantacibn, 

contemplados tmnbih los mecanismos  de participacibn. 

'Estos lineamientos adopwdos en una  mfnima parte, por e l  

Gobierno Federal, s i  se  llevaran y tomaran en cuenta en s u  to- 

talidad,  pemitirian  el  desarrollo de una polftica congrueite 

y unitaria de ~otivacidn,  conforme a - l a s  disposiciones  legales 

vigentes y darlan  lugar a evaluar resultados, corregir @isper- 

siones, incongruencias y duplicaciones. De ello  se  partird pa- 
ra  cri t icar constructivamente que lineamiantos se han tamdo - 
en cuenta y por quk razones e l  Servicio Pdblico es conformista 

a l  conservar su fuente de trabajo y cudles son los mecanismos 

que l e  ayudan a actuar  positiva o negativamente hacia la so- - 
ciedad y el medio laboral que l e  rodea. 

La mtivaci6n por ser un termino tan importante dentro de 

las  instituciones burocrdticas  enfatiza una y otra vez gr?e l a  

actitud y e l  comportamiento  de los Servidores  Pdblicos recae - 
principalmente en l a  nueva  Renovaci6n koral que a traves de vg 

rias modificaciones y sexenios no se ha logrado  implantar  ade- 

cuadamente,  siendo necesaria en su totalidad que contribuirla 

a cambiar a la misma sociedad por el  hecho  de atencidn del spa_ 

rato burocrdtico y reducirla en gran medida l a  crisis econ6mL 

ca,  polltica y social. 
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- Contenido Ideol6gíco 

Es d i f l c i l  crear un juicio  del  contenido que  pueda  denom&: 

narse como ideoldgico en los planteamientos establecidos de Re 

novacidn Moral, no obstante  "la  actividad humana que  debe es- 

tar  destinada a transformar e l  mundo social, las  relaciones so- 

ciales  y  el   trabajo humano,  por medio de prdcticas humanas" (46) 

Por l o  que es  esta  practica e l  camino para transformarel hom- 

bre y 61  a su vez e l  mundo u organismo que 1o.rodea. Se  ha ob_ 

servado que "las  organizaciones cambian bajo  la presi6n  de l a  

realidad de las relaciones d+n&ni¿as de cualquier  estructura - 
s m a l  con su entorno natural  y  social"!*'" 

En e l  capftulo  cuarto se menciond  que la  ideologfa debe - 
contener  elementos especfficos para considerarla como "practi- 

ca  transformadora del  mundo". (''I A l  ser e l  hombre e l  que t i e -  

ne l a  capacidad objetiva, en las  relaciones de  producci6n en - 
l a s  que se vincula necesariamente, y que estos hombres  desemp- 

ñan un papel fundamental en l a  creacibn,  desarrollo  y  perfee-- 

clonamiento de las instituciones. En las acciones que e l  o r g ~  

nlsmo pdblico ha emprendido desde hace varios d o s  ha pretend$ 

do que "el  Servidor Wblico desempeñe sus  labores  dentro de.'.me 

jares sistemas de organizacibn y con mayor espfritu de servi- 

c io   a   f in  de qua se transforme en e l  &S activo  agente de l a  - I 

Reforma Administrativa" (49'  .  AS^ aprecia que e l  mejoramiento I 

I 

46 Sdnchez, Vdzquez . op, c i t .  p. 1 5  
47 Lemans, op. c i t .  p .  25 
40 Sdnchez  Vazquez . up. ci t .  p. 14 
1 9  Memoria.  Comisidn de Recursos Humanos del Gob. Ped. p. 1 
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de un organismo  depende esencialmente  del hombre (Servidor Pa-- 

blico)  y que 6s te   a l   rea l izar  su actividad, desde la mas modes 

t a  hasta l a  mas al ta  responsabilidad es  indispensable  "incre-- 

m e n t a r  su capacidad t lcnica  y vocacidn  de servicio. ( ' O )  

La Renovacidn  Moral  tdrmino creado por el organismo gubez 

namental y que  en  uno  de sus puntos plantea l a  necesidad de mo_ 
dif icar  y erradicar la   inef ic iencia  o negligencia en la   pres ta  

cidn de servicios: genera una serie de interrogantes, siendo -- 
que el camino  emprendido  por ese organismo sean los correctos, 

y se  establezca una verdadera  base ideol6gice que a traves de 

l a  prdctica  cotidiana puede i n f l u i r ,  adoptar- u aaorber  e l  ser 

humano especfficamente e l  Servidor W l i c o ,  para que infunda - 
dentro de 61 y . s e  apoye  en un conocimiento objetivo y f&los6f& 

co suficiente  e inmediato, en l a  magnitud,  composicidn y cara2 

terlisticas que se requieran. 

A travls  de la  imrestigacih  se ha constatado que existen 

elementos tedricos u orgaiiacLondes que  fundamenta  de  manera 

general e l  marco  en e l  que se desenvuelve  1a.Raforma Adminis-- 

trativa,  manifiesta que  debe ex is t i r   "e l  elemento tebrico, -- 
consciente,  interpretativo o cognocitivo -y que - es f u n h e n -  

t a l  en la prgctica" (51) 

La creacibn de objetivos  especfficos,  tegricos e interpre 

tativos de l a  realidad  a  transformar  es  base  primordial,  pero 

50 I b i d e m .  p .  33 

51 Sdnchez, VSzquez'. op. cit .  p. 17 
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no  son suficientes, se  requieren un sin ndmero  de elementos - 
prdcticos o sea lineamientos que conduzcan a los Servidores -- 
Pdblicos, por medio  de  una prdctica  constante  a un cambio. Los 

organismos  gubernamentales plantea que se debe  de "investigar 

posibles m6todos para promover nuevas  formas  de participacidn 

eficiente   del   Sector   P6blic0"'~~)  . Los problemas  que se en--- 

frenta toda  organizacibn para una transfomacidn  se ven amen- ' 

tados cuando se trata de un macro sistema con carencia de  raX- 

ces,  conlleva a analizar  tendencias,  plantear problemas, pero 

carece de sentido por sf sola, se basan en aspectos tebricos - 
si estos no se  aplican en la  rutina de cada una  de las funcio- 

.nes que e l  ser humano desempfia  dentro de l~ sociedad, y cons- 

ciente  del  rol que tiene que ejercer. 

Es patente e l  impulso  que gula  a l a  Administracisn P 6 b l i -  

ca a l  crear  leyes y reglamentos que tengan como finalidad  la - 
denimpartir  justicia" con l a  orientacibn de formular un s i s t e -  

ma justo y ef iciente  basado en lineamientos "legales"; l a  est& 

pulacidn de reglas y l a  creacidn de castigos  es e l  proceso que 

han-selecciohado  para  jerarquYzar y orientar  la  disociacidn y 

articulacitb de los elementos constituidos en l a  medida que -- 
las  formas ideol6gicas en que se crean r e f l e j a n   l a   m e r a  de - 
reaccionar de las ideologfas dominantes. Es sabido que en e l  

sectior pdblico  existen mas abogados  que  ningdn otro  tipo de -- 
profesionistas por lo que es  esa  la  ideolayfa dominante que -- 
crea lo que a su parecer es lo indicado, cerrando las posibles 

52 Comercio Exterior Feb. 1 9 8 3  p .  115 
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apreciaciones  socioldgicas y f i losdficas que e l  ser humano tie 
ne  en  su  mano para evitar un desarxollo  desigual de contradic- 

ciones  ideoldgicas  entre  ellos y dentro de cada uno  de ellos  y,  

los mecanismos  que se tienen que analizar en concreto y partir 

de l a  fonnacidn ideol6gica  particular. No obstante  cualquiera 

de los mecanismos adoptados en e l   i n t e r i o r  de las  Instituciones 

y a s l  tambi6n e l  avance logrado tendrdn  que convertirse en .a- 

fuerzas objetivas y  prdcticas  reales. En referencia a l  apoyo 

que se l e s  ha brindado a l a  Ley  de e s t h u l o s  y recapensas.  del 

Gobierno Federal y l a  I& de responsabilidades  del  Servidor -- 
Pbblico, pero admitir que tiene que ser proyectado y difundido 

en un plano general que  formule una verdadera integracidn para 

toda l a  organizacidn que- compone e l  Sector  Pfíblico,  .asl como - 
introducir nuevas  formas  de apreciacidn de l a s  cualidades y va 

lores  propios de los  individuos. Los elementos motivadores pz 

ra un cambio ideoldgico no se pueden basar en una administra- 

cidn  orientada en  su poder. La estimulacidn ambiental que de- 

be de desarrollar todos los responsables y reformadores admi-- 

nistrativos, para que los  trabajadores  y  ejecutantes de toda - 
actividad sean verdaderos transformadores; es asf como " t i t u l a  

res de las dependencias, Secretasios de Estado y Jefes de  De-- 

partamento administrativo o Ministros  del Gabinete juegan un - 
papel muy importante dentro  del proceso de reforma (. . .] son - 
responsables de funciones especfficas encomendadas  por e l  eje- 

cutivo su participaci6n es esencial en e l  puesto que represent 

tan l a  plana mayor del gobierno y e l  segundo nivel de decisi6d ( 5 3 )  

5 3  Revista de Adrninistracidn PGblica INAP No. 35 p. 72 

I 
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El poder que puede ser impuesto por e l l o s  puede ser entorpecido 

o neutralizado por todos aquellos  Servidores PGblicos, indivi-- 

duos y grupos que configuran l a  administracidn  interna  Bel Go-- 

bierno  Federal,  ya que dependiendo de los intereses,  expectati- 

vas y sentimientos que integran l a  personalidad y asf el marco 

valorativo  ideol6gico  particular de cada individuo y son estos 

Servidores  Pdblicos los que operativamente pueden l l e v a r   a l  6xL 

to  o a l  fracaso en l a  innovacidn o modificacidn de l a  adminis-- 

tracidn  pbblica. 

La jerarquZa que es t8  impuesta en las  diversas formas de - 
autoritarismo y al  in t roduc i r  en. es te  campo principios de es--- 

tructuracidn  definidos por un conjunto  jerarquizado de detenni- 

naciones  precisas impide seguir presentando  a los seres hums-- 

nos en conjunto como una unidn de manifestaciones  intelectuales 

y practicas  objetivas acumuladas por l a  humanidad a lo  largo -- 
de su  h i s ter ia ,  y crear w.a conciencia  recta desde l a  mds a l t a  

jerarqufa,  hasta e l   t r a b a j o  de los ejecutantes, ya que l a  impo- 

s i c i d n  y e l  autoritarismo  refleja  la poca delegacibn de respon- 

sabilidad que  debe de recaer en cada uno de los individuos que 

componen l a  sociedad. Es mbs l a  preocupacidn por "controlar , - -  

v ig i lar ,   f i sca l izar  y evaluar las  tareas de l a  administracidn - 
pbblica"  (objetivo-principal de l a  SecretarZa de l a  ContralorSa 

General de l a  Federaci6n)  carece de importancia, porque se mad- 

f i e s t a  en una actitud  desconfiada y medrosa de las  actitudes y 

funciones que cada ser humano se le t iene asignada. T d a  res-- 

ponsabilidad humana para l a  creacidn de elementos  cambiantes y 

motivantes que se fundamente  en l a  creacidn de  una f i losof ia  po, 

, 
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s i t iva  y creadora, que r e f l e j e ,  exprese y represente  a  los i n -  

dividuos y a l a  Bpoca o circunstancia que de ella  se  derive, - 
conocimiento destinado  a  transformar, no a  liinitarse a una -- 
apreciacibn  del mundo, sino una practica  real  paulatina que -- 
formule una verdadera  renovaci6n de l a  conciencia y prdctica - 
del  Servidor  Pdblico. 

Se afirma que l a  responsabilidad de  una ef ic iencia  no sblo 

recae en l a  moralidad de un Servidor  Pbbl3co, sino en cada uno 

de los individuos, que  debe ser "una moral socia l   - la  que- - 
responda a los  intereses (. . .) de los desprotegidos y explota- 

dos. 

Asf es  posible  juzgar  acciones  inmorales cuando son con-- 

t rar ias   a   la  sociedad  mayoritaria". ( 5 4 )  Una moral colectiva y 

ajustada a intereses  nacionales por encima  de los  personales o 

de un grupo, "no se reducen a unas ideas,  sino que pose& un - 
juego de intereses e idiocincracias,  a los que corrientemente 

los ide6logos -marcan- como una justificacidn  racionalizadora 

o de punto  de  apoyo" ( 5 5 ) .  EI soporte que tiene que ser concee 

tualizado en realidades que se  presentan en cada una de las   a2  

ciones y formas precisas y especializadas que  no sblo  se limi- 

ten  a  crear un ser  humano (Servidor  Pdblico) de mente previso- 

ra  y estdtico,  sin elementos propios o caractertst icas meati- 

54 Revista de Administracidn Pdblica. El Sistema  Nacional de 
Control y ~valuaci6n I N A P .  Enero-Junio 1984 p. 76 

55 Meynaud. op. cit .  p. 96 
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vas y transformadoras dgiles  hacia  la  eficienc,ia y perfecci6n 

de su trabajo con sus propios medios  mente y cuerpo dindmico 

y transformador de su realidad en  forma positiva y consciente. 

. . ""*^ 
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V. MUESTRA 

La Renovacidn  Moral  de l a  Sociedad termino que se  crea a 

ralz de la  pretendida  modificacibn de la  actitud de los  Servi- 

dores Pbblicos. Es  e l  hecho  de la  inquietud, que se  vierte en 

este  estudio: conocer que bases conforman la  Motivacibn  dentro 

de l a  Renovacibn  Moral. Cano se ha observado en los  caprtulos 

anteriores,  se  trata de explicar a traves de dos grandes ver-- 

t ientes:   la  primera l a  Motivacidn por los elementos tebricos - 
que formulan bases sobre e l  canportamiento del  ser humano  en - 
e l  desempeño de  su labor y l a  segunda  a traves de las  prbcti-- 

cas  ideoldgicas que resultan de l a  mediacidn de un conjunto de 

hechos repetitivos y cotidianos en los que se encuentra inmer- 

so e l  Servidor  Pdblico. 

En este caso  se tom6  una muestra de 150 empleados  de l a  L 

Secretarxa de Energfa, Minas e Industria Paraestatal,  este per- 

tenece a l  Sector General, se integra jerdrquicamente, hasta l a  

fecha por un Secretario, dos Subsecretarios,  Direcciones Gene-' 

rales y Direcciones de  Area,  Dentro de los  servicios rn8s impor 

tantes que preste  esta  Secretarla se incluye l a  coordinacidn - 
de las Empresas Paraestatales. 

Est6  integrada por 2 , 1 0 0  empleados  con  una movilidad apro_ 

ximada  de 200 empleados  anualmente. 

I 

E l  estudio  representa una muestra de 1 5 0  encuestas: las - 
cuales fueron aplicadas a un nivel medio,  dado  que las  caract5 
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r f s t i c a s  de ese  nivel presentaba  aspectos  condicionados  a  nues 

tro  estudio. Si se  hubiese  aplicado: por un lado  a nivel Di-- 

reccidn probablemente se detectarfa omisidn en la  aplicaci6nr- 

establecimiento y  funcionamiento de los programasr  que posible 

mente tengan en su poder. Por otro>.lado  cabrfa e l  riesgo a l  - 
aplicarlo a un nivel  mds bajo l a   f a l t a  de  entendimiento y sobre 

todo la  carencia  total de estos programas. 

Con e l   f i n  de evitar  posibles  distorciones en la  selecci6n 

de l a  muestra s610  se aplic8 a  personas que tienen  estudios tQE 

nicos o semiprofesionales y/o,conocimientos generales de polftk 

cas gubernamentales. 

Se tratd de elaborar un instrumento de v e r i f i c a c i h  para - 
nuestra  hipdtesis que reuniera elementos  acordes  a la  realidad 

y que pudieran ser comprendidos  con facilidad. (Ver anexo 1) 

A l  formular e l  CUeStfOMriO  se tom6 en cuenta  aspectos  ta- 

l e s  oomo: 

- Que e l  Servidor  Pdblico d e t e c w a   l a   e x i s t e n c i a  de l a  kbti 

vacidn en los programas  marcados como de  Renovacidn Moral. 

- Que factores motivadores existen actualmente y de-cuales - 
- 

carecem . 
- E l  porque de l a  conservaci6n de ese empleo dentro de l a  - 

SElUP. 

- C a l i f i c a r   e l  ambiente  de trabajo que existen en esa  secci6n. 
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Conocer e l  n i v e l  ideoldgico  individual  del empleado cesa - 
respecto al   trabajo.  

Sondear l a  aplicacidn de aspectos  tedricos como l o   e s   l a  

plrbnide de necesidades de  M.aslow. 

Detectar los diferentes tabu& que existen  entre la   re la - -  

cidn jefe-empleado con respecto a l  cumplimiento de sus -- 
funciones y ,  

El avance y aplicacidn de los programas por parte de los 

niveles  superiores de acuerdo a  las  acciones  positivas o 

negativas de los mismos. 

Con los puntos anteriores se consfderan cubiertos los  ob- 

jet ivos de nuestro  estudio, a l   recopi lar  elementos que confir- 

maron la  existencia o carencia d e  l a  apliaaci6n de t6cnicas -- 
Mofivacionales,  instituldas  dentro de los programas de Renova- 

cidn Moral.  Demostrar &o influye e l  establecimiento de di-- 

chos programas para l a  erradicacidn de la   ine f i c ienc ia  o negl i  

gencia  del  Sector  Pdblico. Por dltimo nos permiti6 determinar 

crlticamente s i  los  programas puestos en  marcha estdn  guiados 

a un cambio  de l a  ideologfa de los empleados. 

Como mencionamos anteriormente  nuestra  encuesta se diseñ6 

para permitir un andlisis de la   existencia de l a  aplicaci6n de 

las   teorfas motivacionales por medio de la Renovacidn Noral. - 
El intento  anterior  del  andlisis ha podido establecer algunas 

conclusiones objetivas,  otras  subjetivas y algunas  impresionis 
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tas. A l  presentar e l   a n d l i s i s  esquemdtico,  comparativo y grd- 

f i c o  de los  resultados de l a  encuesta que se realiz6 se  obser- 

van tendencias significativas. 

Otro paso preparatorio  fue la  definicidn y  observacidn de 

nuestro  universo,  integrado por l a  SEMIP, nuestro  contacto con 

dicha  Institucidn se vi6  facilitado grandemente por e l  acceso 

y  conocimiento de dicha  area. En l a  mayorla  de los casos tuvA 

mos l a  oportunidad de observar la  reacci6n a l  resolver e l  cues- 

tionario,  lo que  ayud6 para ratif icar  y comentar los  resulta- 

dos. 

Antes de detallar  la muestra y los  resultados obtenidos - 
es  imprtante  aclarar algunos obstdculos sobre e l  procedimien- 

t o   a l  que nos sujetamos: 

Se pidi6 a  nuestros encuestadom  que expresasen su aprecia 

cidn  particular  y  general de 105  programas  que contiene l a  Re- 

novacidn  Moral y su aplicacidn, en algunos de los casos  se les  

pidi6 un ejemplo. Algunos requirieron de una explicacidn  del 

contenido be los programas y de lo que significaban e l  trata-- 

miento administrativo de los mismos. 

Descubrimos que los empleados  5e  mostraban muy crit icos  - 
de las  deficiencias  del sistema de administracidn y algunos pa 

recia ser que se negaran a creer que existiesen  tales progra-- 

mas. 

~espu6s de las  anteriores  aclaraciones ,procederemos a des 

cubrir  los  resultados de l a  encuesta: 
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Un 55% de los encuestados e$ reconocen la  existencia de - 
l a  motivacidn  dentro de los programas  de l a  Renovacidn  Moral y 

e l  4 5 %  no creen que existan elementos que  puedan motivar den-- 

tro de esos programas.  (Ver  anexo No. 2) 

como se menciond en e l  capftulo  cuarto  existe una esttu2 

tura  definida creada por e l  Aparato Gubernamental  que contri- 

buye a l a  expansidn de sus actividades con formas organizati+.. 

vas  reales  tales como programas, proyectos, reglamentos, cata 

logos de puestos e t c .  que  aumentan l a  capacidad del  Gobierno 

para satisfacer  las demandas  de los Recursos Humanos acorde a 

las  tecnicas  administrativas  conocidas. T a m b i h  se  esquemati 

zan las  deficiencias.entre uno y.otro  sector y valoran las  cs 
rencias  ffsicas y ambientales de los  lugares de trabajo. A - 
pesar de que  no es totalmente  palpable e l  hecho  que e l  Gobiez. 

no Federal se  preocupe por los Recursos Humanos,  en l a  revi-- 

si6n de aspectos  hi6fdricos; se descubrieron documentos  en -- 
los que se  asienta  la preocupacidn de gobiernos anteriores - 
por estimular l a  buena' reaccidn  y espfritu de servicio  del -- 
Servidor Pbblico. 

La relaci6n  jefe-empleado con respecto  a l a  motivaci8n - 
que e l  primero brinda a l  segundo fue dado  en un 30% positivo; 

en un 23% nulo y en un 47% en algunas ocasiones (Anexo. No. 3 )  

Percibimos que prevalece la  autoridad  y la  indiferencia de -- 
las  funciones que r e a l i z a   e l  empleado.  Asimismo se observ6 - 
que e l  lndice d s  a l t o  se encuentra en la  actitud que muestia 

e l   j e f e  ante la  actividad  del empleado, ya que es  inconsisten 

I 
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te,  puesto que  en l a  mayorfa de las  ocasiones e l  empleado  no - 
se  siente motivado. 

En  una  forma simplificada  la pregunta ndmero tres nos prc 

porciona  datos sobre la  carencia o existencia de factores  moti 

vadores y nos iarrojd como resultado: (Anexo No. 4 ) .  

- En un 55% e l  empleado pide se l e s  incremente  sus  presta-- 

: . ciones econ&micas, culturales y sociales. 

- 4 4 %  requieren del  mejoramiento del ambiente de trabajo - 
(f  lsico y organizativo 1 

- 34% s o l i c i t a n   e l  reconocimiento de la  actividad derarro-- 

-lada. I 

9 35% piden l a  cooperacibn de  su grupo para e l  desempeño de I 

sus actividades  diarias, y 
i 

- E 1  43% requieren de un incremento de e s t b u l o s  a nivel -- 
grupo e individual. 

Estos  resultados  ratifican que los elerpientos motivaciona- 

l e s ,   e s t h  presentes en las  actividades que e l  ser humano desa 

rrolla y que  en diversos  porcentajes  a unos l e s  parece d s  im- 

portante,  aspectos tales  como: seguridad econbmica. reconoci-- 

miento de l a  labor, mejoramiento del ambiente, etc.  Se apre- 

c i a  que se una cambinacibn de factores que reconocen l a s   d i  

mensiones sumamente cuuplejas y los prob1e;mas existentelr den-- 

tro  del  estudio y anllisis del aomportamiento humano. 
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Bs importante  subrayar que  en la  pregunta ndmero cuatro - 
existe  alto grado  de impresfonism en las  apreciaciones en las 

respuestas que se  dieron. Detectamos  que aquello que les  man- 

tiene en  su  empleo  son entre  otras  cosas  variadas, pero aUn -- , 

a d ,  se marcan en ciertos renglones, a l  ser las  principales: 

e l  cubrir sus necesidades. econthicas, el   sentirse bien en la - 
actividad  desarrollada, e l  interes de superarse y la  disponibL 

lidad de un horario accesible. Asf tambih existieron  respues 

tas como aquellas de fa l ta  de oportunidad y desarrollo perso" 

nal en otra  &rea, responsabilidad y esfuerzo particular. 

Por tanto se detect6 que e l  Servidor Nblico COALO cual--- 

quier  otro hombre busca distintas  clases de valores en  su tra- 

bajo y por tanto pudiesen aplicarse  las Teorfas Wotivacionales 

que existen  hasta  la  fecha. 

En l a  pregunta nhero  cinco  se  trata de entrelazar la  ac- 

t i t u d  de los compañeros  de trabajo con respecto  a la  actitud - 
propia, haciendolos un poco juzgar formas inconvenientes.de a s  

tuar. E l  resultado obtenido refleja:  

- Que e l  97% de sus  compañeros  en  su mismo nivel tienen una 

actitud  positiva  hacia el  trabajo. 

- Un 16% no lo consideran ass. 

- Se esfuerzan por obtener buenos resultados en un 68% y -- 
por dejarlo  a  la  ligera en un 3 2 % .  

- Existen -personas que no la toman importancia a Los traba- 

jos solicitados en un 53% y en un 47% l e  dan prioridad a 

http://inconvenientes.de
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cubrir de inmediato  sus funciones 

Cabe señalar que las  observaciones c r f t i cas  de un cornpañ2 

ro  hacia  otro paoporciona un doble  informe, ya  que  puede consi 

derar que l a  participacidn y desarrollo  del  trabajo d e l  prime- 

ro con respecto  a los  segundos tiende a ser mejor que e l   d e l  - 
otro. A l  analizar e l  resultado  obtenido puede pensarse que l a  

mayorfa  de los  trabajadores  tienen  actitudes  positivas, pero - 
as2 tambih aparece l a  renuencia  para cumplir completamente -- 
con las  actividades encomendadas por tanto l a  motivacidn que - 
reforzarla  tales  acciones, no aparece  para  dar e l   e fec to  desea 

do. 

La participacidn  social entendida como toda acci6n que i; 

fluya en beneficio de l a  sociedad, a traves de prdcticas  trans 

formadoras positivas y por medicacidn del  trabajo  desarrollado, 

fue objeto  del señalamiento de l a  pregunta ntímero seis. A pe- 

sar  de todo l o  que se menciona  con respecto  a l a   f a l t a  de coo- 

peracidn del  Servidor  Pdblico  dentro de su trabajo  tienen l a  - 
creencia un 72% que  apoyan a l  pass a l  desempeñar correctamente 

sus labores, y que influyen aunque sea en  rnrnima parte en e l  - 
desarrollo  del  pafs, y sdlo un 28% tiene una conciencia  total- 

mente diferente de este hecho. A esto  se añade comentarios tif 

l e s  como:  "Can e l   t raba jo  que  desempeño  no  apoyo n i  puedo  ayu- 

dar  a  mejorar  a m i  pafs, aunque lo  quisiera".  Esto  trae como 

consecuencia que  no se a l i e n t a   e l  cauportamiento individual -- 
del Servidor  Pdblico, ya  que  debe  de infundirseles l a   s e v i - -  



Con respecto  a la  ideologia  individual que e l  Servidor W- 

blico demuestra  en su centro  laboral detectamos respuestas ob- 

tenidas en l a  pregunta ndmero siete  lo siguiente: 

- E l  empleado piensa que  debe llevar  a cabo  su firabajo por- 

que necesita  hacerlo sdlo en un 2 7 %  y no necesita hacer- 

l o  en un 6%,  l a  abstencidn  obtenida  fue & un 67% l o  cual 

significa que e l  empleado realiza sus actividades por -.- 

otras razones (responsabilidad o por  su propia iniciativa)  

y no las  realiza por necesidad. 

- En diferentes  situaciones busca interiormente e l  Servidor 

Pdblico  satisfacer esperanzas, l o  que hace aceptable  dicha 

afirmacidn en un 27% y l o  rechaza en un 1 9 % .  E l  abstencio 

nismo alcanzd un 55% lo  cual expresa que las  aspiraciones 

e  ideales que pudieran obtener en  su trabajo son inalcanza 

bles por e l  trabajo mismo. Es  por tanto que l a  ideologfa 

que maneja el Servidor  Pdblico no se persuade n i  se  fuerza, 

puesto que en l a  mayorSa de las  personas se encuentra inhe_ 

rente  a ellos, pero no obstante es necesario canprender -- 
que cuanto mds se  avanza, los deseos y exigencias se modi- 

fican  e interiormente se opta por  nuevas pretenciones. 

(Anexo No. 5 )  

E l  empleado est6  consclente que  debe realizar sus actividc  

des  bien en un 58%, e l  29 considera que  no es dndispensable, 

. .  , . .. 
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niendo e l  40% de abstencionismo lo que indica ylobalmente que 

los empleados se esfuerzan por realizar una practica  transfor- 

madora positiva de la  realidad. La mayor proporclbn pertenece 

a todos aquellos que creen fact ible  que su desarrollo l o  obten_ 

drdn, a l  efectuar sus funciones encomendadas por e l  s i s h n a   a l  

que pertenece. E l  trabajador a l  desempeñar su papel crea en - 
su  mente  una idea  ‘acerca del mundo y l a  sociedad en su conjun- 

t o  y a l  presentarle una determinaia imagen, e l  trabajador re-- 

f le jard por medio  de su comportamiento y actitudes en la prdc- 

t i c a  cotidiana lo que e l  cree capaz de alcanzar en su propio - 
desarrollo y confianza en los logros  obtenidos. Y as$ dla con 

dfa  se  sucitardn en 61  sensaciones  e impresiones hasta que un 

dfa obtenga l a  estimacibn por su trabajo. 

Las apreciaciones que e l  trabajador deben estar guiadas a 

sentir  aprecio por cada una  de l a s  activzdades que desarrolla. 

Esto  fue  verificado en un 46%.  Un 69 dificilmente  satisfacen 

del todo dicha  necesidad, ya  que tienen una sensacidn  contra-- 

r i a  que los  limita  a  ser  conscientes y adecuarse a su papel; - 
siendo que es  tan importante e l   t raba jo  para e l  que lo  real iza 

como para  aquel que recibe los beneficios. Y e l   r e s t o  ( 4 8 % ) ,  

no se ha percatado que l a  estimacibn puede ser alcanzada por - 
su propia iniciativa. 

-. . 

El comportamiento humano por ser complejo  para que se pug 

da explicar  requiere  la  transcripcidn por medio  de  una serie - 
de apoyos o valores que den l a  pauta  para satisfacer  lag inqule 
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tudes del ser humano. Dentro de la muestra encontramos que ac 

tualmente el empleado de la SEMIP tiene en su escala de valo-- 

res en primer t&mino la responsabilidad y superacidn personal 

(71%); en segundo termino cubrir la necesidad de alimentacidn 

y vivienda (59%). Sienten seguridad al conservar su trabajo - 
el 5 5 % ,  el restante de acuerdo a las po12ticas de empleo en -- 
el sector gubernamental estdn seguros de conservarloyrwsepreg 

cupan por ello. 

Dentro  de esta escala de necesidades se obtuvo, que 

el 45% pretenden cubrir la ne-?sidad de estimacidn a su  propia 

persona, formulado a traves de que  el individuo al ser  un  ser 

social trata de acrecentar su poder y su prestigio con su  tra- 

bajo. (Anexo so. 6. ) 

El comportamiento del templeado tedricamente se dirige a 

buscar la  compafila de otros y de luchar por colocarse y rela-- 

cionarse con su grupo en este ca8o  el 43% de los encuestados - 
pretenden la relacidn con sus compañeros y mantener la armonSa 

o el ambiente laboral actual. 

Tradicionalmente la Administracidn de personal afirma que 

existen problemas de comunicacidn. control y confianza jefe-em 

pleado, y son  parte  de  las responsabilidades directas de ambos. 

Por tanto el nivel  de autoridad que tiene e1 jefe hacia el em- 

pieado represent6 para  el segundo una eificacidn en su acti- 

vidad (42%) un control estricto de sus funciones ( 3 6 % ) ;  .ma  cc 
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municacidn reducida (25%) y una desconfianza  para  crear  y modi 

ficar  su  actitud  hacia el trabajo  (23%).  La  administracidn - 
por referirse a  diferentes  estilos  y  patronns  jerdrquicos de 

autoridad  determinados  parece  ser  que en los  terminos analiza 

dos  (control,  confianza y comunicacidn) , merece un  grado de - 
aceptacidn  relativa. Algunos encuestados no necesitan de auto 

ridad  directa  para  realizar  su  trabajo  (7%).  (Anexo No. 7 )  

En  la  investigacidn  se  descubrieron  que  existen  elementos 

preogramdticos  estructurados  y  bien  definidos  sobre  la Admini2 

tracidn de los  Recursos  Humanos y por  consiguiente de la Reno- 

vacidn  Moral  con  respecto  a  los  Servidores  Pdblicos  en  el  de-- 

sempeño  de sus labores.  La  apreciacidn  que  los  empleados  han 

sentido  de  estos  elementos  contribuyen a hacerlos  partzcipes - 
dentro  de  los  programas y estudios  como  mecanismos  adoptados - 

. 

de  participacidn.  Con  ello  el  trabajador  piensa  que  los  diri- 

gentes de su  organismo  realizan  acciones  en  contra de: 

- La apatia  que el empleado  pueda  llegar  a  sentir  en  la rea 

lizaci6n de su  trabajo  (39%  cierto,  30%  falso  y en ocasi2 

nes el 27%). 

- La  indiferencia  que  suele  presentarse  en el curso  de  su - 
actividad  (Cierto  27%, Faiso 37%  y  en  ocasiones  19%). 

Los programas  han  sido  apoyados  por  los  dirigentes  y dstos 

han contribuido no adlo con  acciones  en  contra  sino  tambign  a 

favor de que  el  empleado  conozca: 
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- Sus  obligaciones, deberes y responsabilidades (Cierto 7 0 % ,  

Falso 12% y en ocasiones 13%). 

- La opinidn de su jefe con respecto al comportamiento del- 

empleado (Cierto 52%, Falso 21%, en ocasiones 2 2 % ) .  

- Los posibles cambios que pueda tener la organiiacidn y al 

mismo tiempo la aceptacidn de ellos. (Cierto 44%,  Falso 

28%- y en ocasiones 24% (Anexo NO. 8 ' )  

Es entonces que  las apreciaciones a favor  son ligeramente 

mayores,  al tener efecto en algunos empleados de la SEMIP, por 

lo que se  vislumbra la adaptacidn de lineamientos en una  mfnima 

parte  porque al no  ser  llevados  ni tomados .en cuenta en su to- 

talidad,  entorpece  el desarrollo de  la politica congruente y - 
unitaria  establecida en documentos y disposiciones legales vi- 

gentes. 
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VI.. CONCLUSIONES. 

- Consideraciones preliminares. 

En este  capftulo  resumiremos brevemente los  resultados - 
principales  de nuestro estudio y ofreceremos  algunos coknta- 

rios acerca de la  t~íotivacidn e Ideologfa del Servidor pbblico, 

en su  relaci6n intrLnsica con la Renovaci6n Moral. Pero an-- 

tes de iniciar nuestra sfntesis conveedrd recordar ciertas -- 
consideraciones, algunas  de ellas refuerzan la significaci6n 

de nuestkos hallazgos, otras sugieren limitaciones a la  vali- 

dez de los resultados obtenidos. 

Primeramente, a lo largo de nuestro estudio hemos expre- 

.sad0 que  dispusimos de la tecnica de recolecci6n de datos a - 
traves de un cuestionario previamente diseñado y aplicado. - 
Los problemas crea&s por el  tamaño de la muestra, debido a - 
que la aplicakiedad de la ~enovacidn Moral, abarca a todo - 
el  Sector pdblico, sin embargo la aplicácidn de la t6cnica - 
utilizada respondi6 bien a las necesidades de nuestros objeti 

vos. 

En segundio lugar, realizaremos nuestro estudio.dentro de 

la S-P, teniendo en cuenta que es una  parte de la totalidad 

que enaarca el Sector Central:  ya que se tuvo la oportunidad 

y facilidad de conseguir y observar directamente la informa- 

cidn, Por otro lado la aplicacidn de nwstra,encuesta 5810 - 
' s e  limit6 a ttn nivel  medio (tscnico a s&miprofesional). E1 - 
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andlisis  realizado  en  consecuencia s610 se dirigid  a uno de - 
sus  aspectos  de la Administracidn de Personal, siendo este  la 

Motivaci6n  vinculsndolo  estrechamente con ia  ideologSa del -- 
Servidor Plfblico en la  estructura social. 

Por Gltimo  es  importante  recordar e1,contexto que est& - 
expresado  en el-inicio de  nuestro  estudio, que  nos  marca  que 

la  validez  de  los  programas, en este  caso, tendrfa que ser -- 
entendida como la modificacidn en la actitud  y comportamiento 

del  Servidor Pfiblico, ante el desarrollo de su actividad, apg 

yada  en el material  te6rico  de  estudios de la conducta humana. 

Cabe  mencionar  que el Aparato  Gubernamental es  el responsable 

de  dirigir  y  controlar  los  cambios  que  contribuirsan  a  crear, 

modificar  y  alterar  las  tendencias de los itecursos Humanos a 

su  disposicidn y al  mismo  tiempo pen-itir  que la  ideologLa - 
particular  de  lbs  individuos  salga  a  flote  en  actitudes priIc- 

ticas  positivas.  Ambas  consideraciones  darfan  una  pauta para' 

una  adecuada  reestructuracidn  macrosocial,  sin olvidar que dg 

berSan  para  este  caso  soslayar  las  desviaciones  de  caracter - 
polStico,  intereses  particulares,  intereses de grupo, que deg 

vran  y  limitan los objetivos,  planes  y programas creados por 

las  instituciones  gubernamentales  que  contribuyan  a un cambio 

interno  en  el  empleado  federal  y  al  mismo tiempo  de la estrug 

tura  organizativa  de  las  Instituciones  PGblicas. 
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- Conclusiones Especfficas 

El resultado global obtenido indica que los programas de 

Renovaci6n Moral con respecto a la Motivacidn estdn estructu- 

rados y definidos acordemente, de acuerdo a la importanciua y 

desglose de  las actividades mencionadas (Cap. IV),  ya que una 

motivacidn aplicada adecuadamente compensarfa las condiciones 

desfavorables en  las que  se -fa verse involucradb al em--- 

pleado ante la relaci6n de sus objetivos y metas.particulares 

paralelamente con las de la organizacibn. Cabrfa esperarse - 
que su trabajo se enfocarfa hacia  una mayor cooperacidn den-- 

tro  del area a la que pertenece. 

Las medidas de Renovacidn Moral no  se han aplicado o al 

menos no en un 100%. Es entonces que aunado a la complejidad 

que resulta del  trato con el personal subordinado, la burocrg 

cia que representan los Servidores Pdblicos es solo un puente 

de  conexi&  entre el Estado y la Sociedad,  por lo que no ocupa 

una posicidn orglnica dentro de  la estructura social.  La  bu- 

rocracia no  est& vfnculada directamente con  el proceso de pro 

ceso de  produccidn. El Sistema plftico de la sociedad actual re- 

quiere crecientemente de un estricto control para  el  manteni- 

miento y fortalecimiento de la clase en el poder. 

El nivel ideol6gico laboral tratado a lo largo & nuerrtfo 

.estudio,  no tiene una  gula,  para  un cambio radical que se sume 

al pensamiento del Servidor Miblico y lo introduzca  en benefk 

cio de la estructura social a la que pertenece. Reconocemos 
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que  una  ideologfa de  clase  no puede  incluir todas las ideas - 
empleadas  en  la  construccidn de Teorfas de Estado o de las - 
ideas  que  abarquen  caracterZsticas  particulares en  el compor- 

tamiento, como elemento referencia1  del grupo al  que pertene- 

ce. AsT tambisn  tendrSan  que  eliminarse todos los efe¿tos -- 
perturbadores, tanto polSticos como de clase y, de esta mne- 

ra  enfrentarse c?ftica, objetiva  y  fundadamente al desarrollo 

de sus  funciones  con  lineamientos  positivos concretos y pr,Sc- 

ticos. 

Existen  diversas  explicacions  respecto al problema de la 

conducta  dentro  de  cualquier  sistema.labora1, y en  este caso 

observamos  que se da  en  forma  inconciente, al hacerles  falta 

a los dirigentes  un  mayor  conocimiento  que los conduzca  a  una 

amplia  y  adecuada  interpretacidn  de los planes y programas, - 
al no proporcionar  soluciones'  estructurales  de  caracter nom- 

tivo. La  crisis  en  el  comportamiento  de  los  dirigentes  que - 
se  agudiza  por  la  intermediacidn  de  los problems econ6mico - 

..  

polSticos  en que se ven  situados. 

En  la actualidad el Estado no asume sus funciones inrner- 

sas  en la realidad,  con  ello  sugerimos  que  las medidas de Re- 

novacidn  Moral,  buscan  negociar  puntos  de.poder  y  fortalecer- 

los al  mismo  tiempo la institucionalidad  del  juego  polZtico. 

Como filtima consideracidn y conclusi6n  podemos  decir que 

la Renovacibn  Moral  se ha creado a traves de diferentes pro-- 

gramas,  pero  no ha logrado  cubrir  todas  las  variables  que pug 
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den  presertarse en la sociedad, y el aparato  burocrdtico  por 

ser consistente  con su  genesis  de los dirigentes y la  aplica- 

cidn  de los  programas. Tal afirmaci6n  contradice  el objeto - 
principal de la Renovacibn Moral  que es  el  de mejorar  la Admk 

nistracidn  de  los  Recursos  Humanos,  corregir  las  deficiencias 

en  su  organizacidn y funcionamiento y preveer  la  eficiente y 

eficaz  prestacidn  de los servicios.  Aunque todos estos  cam-- 

bios no  tendrfan generalmente un  efecto fundamental en su ini 

cio, sin  embargo al  acumularse cambios menores  en  un  periodo 

de tiempo considerable,  pueden  llegar  eventualmente  a  consti- . 
tuir un  cambio fundamental en los aspectos' sistemicos  de  la - 
maquinaria  gubernamental, si son  manejados profundamente dejg 

rfan  de  ser  dtopicos y establecerse  de  manera  coordinada y - 
eficaz. 
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VIII. A N E X O S 
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C U E S T I O N A R I O  

1.- Reconoces que la   ef iciencia  o ineficiencia  del  Servicio Pb 
blíco se  excluye por medio  de los  programas  que  marca e l  - 
gobierno  Federal  actualmente? 

No ( 1 (Reconocimiento de l a  -- 
existencia de l a  Renova 
cidn Moral en los t&rmL 
nos  que se  requiere pa- 
ra e l  estudio) . 

2.- ¿Consideras que existe Mctivacidn  para t u  trabajo por par- 
t e  de t u  j e f e  inmediato hacia  ts? 

si ( 1 No' Algunas veces ( 1 

3.- Para un mejor desarrollo de t u  trabajo  faltarfa: 
(Puedes mencionar mbs de una). 

a! Que se incrementaran tus  prestaciones econdmicas, 
culturales y sociales. o 

b) La intplantacibn de programas bien definidos o 
c )  Mejorar e l  -$.ente  de trabajo (Pfsi 00 y 0: 

ganizativo) o 
d) Reconocimiento  a l a  actividad que  desempeñas o 
e) La cooperaci6n en grupo para e l  desempeño de 

f) Incremento da estlmulos  a nivel  grupo e i n d i  
las  tareas  cotidianas. o 

vidual o 
(Factores Motivadores) 

4 . -  iQuQ t e  ha llevado  a mantenerte en t u  puesto actual? 

5.- ¿C&m c a l i f i c a r l a s   l a   a c t i t u d  de tus compañeros dentro de 
su trabajo? Favor de contestar todos los  incisos. 
a) Que tiene una actitud  positiva S i (  1 N o (  1 
b) Se esfuerzan por obtener buenos 

resultados si ( 1 ato( 1 

ANEXO 1 
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c )  No l e  toman importancia a los trabajos 
que se les solicitan S i (  N o (  1 

(En e l  inciso  'a'  i: 
dica como es su prdg 
tica  cotidiana, en 
l o s  incisos  se' puede 
percibir que la  for- 
ma de  pensar no es - 
l a  misma de l a  forma 
de cctuar) 

6 . -  Estimas que e l  trabajo que  desempeñas como servidor  pdblico 
puede mejorar l a  situaci6n de nuestro pafs? 

S i  ( 1 No ( ¿Por que? 

(Participacipn a c i a l )  

7 . -  Su actitud permanente en su centro  laboral l a   l l e v a  a cabo 
porque: (Favor de contestar todas las  necesarias). 

a)  Necesita hacerlo S i (  ) N o (  ) 

bj Quiere  satisfacer esperanzas S i (  N o t  
c )  Cree que debe hacerlo bien S i (  1 reo( ) 

d )  Mantiene  que l a  creencia que tiene 
que llevar S i (  1 No(- 1 

e)  miere  sentir su propia  estimaci6n S i (  aro( 1 
(Conforme a l a  prdc- 
t i c a   p d r d   c a l i f i - -  
car algunos aspec" 
tos de l a  ideologla 
individual que nos 
interesa) . 

8 . -  cQu6 tipo de necesidades  pretente  cubrir con l a  perfecta -- 
realizacidn de t u  trabajo? (Marca todas las  necesias) 

a) Alimentaci6n y Vivienda 0 
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b) Seguridad en l a  conservaci6n di! t u  empleo o 
c)  Relaci6n con t u s  compañeros 0 
d )  Percibes  estimaci6n a t u  propia persona o 
e)  Resymsabilidad y superacidn personal o 

(Motivacidn Individua& 
a) Necesidades primarias 
b) Necesidades de Seguridad 
c) Necesidades sociales 
d) De autoestima 
e )  Auto realizaci6n 

9.- El nivel de autoridad que tiene t u  j e f e  representa  para tl: 
(Puedes marcar mbs de una). 

a) Una modificacidn en m i  actividad 0 
b) Un control  estricto de l a s  actividades de 

desempeño o 
c) Una comunicaci6n reducida o 
d) Desconfianza  para crear o modificar  actitudes 

en t u  trabajo o 
(Calidad de l a  administra 
cidn en factores  tales - 
como: confianza comunica 
ci6n , contro1) 

10.- Los dirigentes de tu organismo han realizado  acciones: 
En contra de: 

ed La apatxa que e l  empleado  puede l legar a sentir en l a  - 
realizaci6n de su trabajo 

S i  ( ) N o (  1 Algunas ( 1 

b) La indiferencia que suele  presentarse en e l  curso de l a  
actividad. 

Sf ( 1 N o (  1 Algunas ( 1 

A favor de  que e l  emp&ad@ dgmsee- 
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a) Sus obligaciones,  deberes y responsabilidades. 

si ( 1 No ( 1 Algunas ( ) 

- b )  La opini6n del  jefe  del   trabajo y comportamiento del - 
individuo. 

si ( 1 No ( 1 Algunas ( 

c )  E l  tipo de cambio  que se pueda dar dentro de l a  orga- 
nizacibn y aceptarlos. 

Favor de contestar  todos los incisos 

(Calidad de -ic administra- 
cibn) . 
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REPRESENTACION  GRAFICA DEL RECONOCIHIENTO 

DEL ASPECTO MOTIVACION EN LA 
RENOVACION MORAL 

ANEXO No. 2 

45% 

.Y 
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REPRESENTACION  GRAFICA DE LA MOTIVACION QUE ELEMPLEADO 

PERCIBE DE SUS JEFES INMEDIATOS 

SI 

m NO 

m ALGUNAS VECES 

ANEXO No. 3 

47% 
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REPRESE¡?TACION GRAPICA DE LA CARENCIA Y ASISTENCIA 

DE FACTORES MOTIVADORES 

55% 44% 41% 34% 35% 43% 

Incremento  de  prestaciones 

Impletacidn  de  programas  definidos 

Méjoramiento del ambiente  laboral 

Reconocimiento  de la actividad 

Cwperacidn en grupo en el desempeño de las actividades 

Incremento  de esthulos a nivel grupo e  individual 
ANEXO NO. 4 
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Necesidad  de  Aacerlos 
SI 

m No 

m Abstencidn 

I 58% 

Se cree que es necesario 
I hacerlo  bien 

19% 

55% 

Ea SI 

Se quiere satisfacer &rperaruas 

E a  No 
Abstencidn 
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REPRESENTACION  GRAFICA DE LA ESCALA DE VALORES QU@ 
PRETENDEN CUBRIR LOS TRABAJADORES 

59 % 
55% 

43% 
45% 

71% 

m Alimentacidn y Vivienda 
m Seguridad y Conservacidn  de su empleo. 
m Relaciones  Sociales 

Estimacidn  individual 

m Responsabilidad y Superacidn  personal. 
ANEXO No. 6 
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REPRESENTACION  GRAPICA  DE LA CALIDAD  DE LA ADHINISTRACION 
DE  ACUERDO AL NIVEL  DE  AUTORIDAD  DE M S  JEFES INMEDIATOS 

42% 

m Una  modificacidn  a la actividad  desempeñada 
m Un control  estricto  a la actividad  desempeñada 

Comunicacidn  reducida 

m Desconfian%a  para  crear o modificar  actitudes  en el trabajo. 

Otras 
anexo No. 7 
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as obligaciones. 
deberes y responsabilidades. 

NO 

Algunas  Veces 
I 52% 

ctas del jefe 
si 

no 

inmediato con respecto al trabajo  desem- 
peñado. 

Algunas  Veces 

SI A favor de  que  el  empleado  pueda  considerar 
. = beneficios a travies de los cambios ocurri 

NO dos  en  la  organizacibn. 

Algunas  Veces 
ANEXO No. 8 2a. Parte 
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REPRESENTACION  GRAFICA DE LA CALIDAD  DE LA ADMINISTRACI- 

(ACCIONES  REALIZADAS) 

Acciones  realizadas  en  contra .- de la apatia 
para  la  realizacidn  del  trabajo. Ezl SI 

m Algunas  veces 

Acciones  realizadas  para  erradicar la indiferencia 
hacia el desemepño  de su trabajo. 

m No 
ALGUNAS VECES 

ANEXO No. 8 (la. Parte) 
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